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Motivacija oziroma motiviranje posameznika postaja vse odmevnejši problem vseh 
organizacij, saj nismo več v časih, ko so velika industrijska podjetja delavca obravnavala kot 
podaljšek stroja. S strani veliko uspešnih podjetij je namreč dokazano, da je nivo 
produktivnosti delavca premo sorazmeren s kvaliteto delovnega okolja v katerem se delavec 
nahaja, kvaliteto odnosov s sodelavci in nadrejenimi (pa tudi podrejenimi, če jih ima), 
zadovoljstvom strank s storitvami (če gre za organizacijo, ki je  usmerjena  v stranko), 
transparentnostjo pri dodeljevanju odgovornosti in delovnih nalog, pa tudi z intenziteto 
vključevanja delavcev v organizacijo, česar posledica je občutek zaposlenega, da prispeva k 
skupnim ciljem organizacije. Vse to lahko s skupnim imenovalcem izrazimo kot »motivacija 
delavca«, njen primanjkljaj pa se čuti predvsem med zaposlenimi v javnem sektorju. 
V diplomskem delu bom s sodobno metodologijo »delaj vitko« analiziral pozitivne in negativne 
dejavnike motivacije, ki vsakodnevno vplivajo na zaposlene v javnem sektorju, jih natančneje 
opredelil, podprl s teorijami motivacije, negativne pa poskusil odpraviti z razvojem spletne 
aplikacije, imenovane »Motivacijski asistent«. Dodano vrednost aplikacije bom preizkusil 
tako, da jo bom v uporabo ponudil trem osebam, zaposlenim v javnem sektorju, ki bodo 
nato odgovorile na vprašalnik, namenjen zbiranju povratnih informacij o varnosti, 
uporabniški izkušnji in vsebini spletne aplikacije. Z zbranimi odgovori bom lahko dokazoval 
uporabnost proizvoda, kar je tudi cilj diplomske naloge. 
Ugotovil sem, da bi aplikacija v trenutnem stanju sicer rešila segment demotivatojev, ki 
vplivajo na odnose med sodelavci in na pomoč pri delu, vendar bi bilo za odpravo vseh 
identificiranih demotivartorjev potrebno aplikacijo še nekoliko dodelati. 




DEVELOPMENT OF A WEB APPLICATION TO INCREASE 
MOTIVATION OF PUBLIC SECTOR EMPLOYEES 
The word motivation or motivating of an individual is becoming ever more concerning issue of 
modern organizations, since times where average worker was just a tool used by business in 
order to achieve everyday tasks have passed. Today, the psychology plays a crucial role in a 
company’s success. Many successful enterprises have already proven by now that a level of 
productivity increases with increasing quality of some of the key factors, like the quality of 
relationships between co-workers, better working environment, level of costumer’s satisfaction 
(if the enterprise in customer-oriented), level of transparency regarding the distribution of 
working tasks within a company and involvement of employees in a way that they feel like they 
are in fact a part of enterprise’s fundamental goal. All of the above mentioned factors can be 
described with a phrase “employee motivation” which is especially evident among employees 
in public sector. 
In my diploma thesis I will analyse, accurately define and back up (using motivational theories) 
assets and liabilities of motivation which are affecting public sector employees on a daily basis 
using a modern methodology called “Running Lean”. I will then try to minimize disadvantages 
by developing a web application called “Motivation assistant”. The added value of a web 
application is going to be asserted with feedback provided by three people working in public 
sector who will first utilize the application and then respond to the questionnaire consisting of 
questions related to its security, user experience and content. With aggregated responses I am 
going to predict application utilization which is the objective of my diploma thesis. 
Based on feedback I received I was able to discover that, in the current state, the application 
would indeed solve a segment of negative effects to motivation which are mostly connected to 
the relationship between co-workers and with help at work. However, further improvements 
will be crucial in order to fulfil every aspect of the genuine hypothesis. 
Keywords: motivation, motivational factors, application, Laravel framework, functionalities.  
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1 UVOD 
Smo v času, ko se zaradi finančnega primanjkljaja v državni blagajni izvajajo varčevalni ukrepi 
na različnih področjih, še posebej pa to občutijo javni uslužbenci. Težava, ki jo posredno ali 
neposredno odgovorni skušajo »pomesti pod preprogo«, prihaja na površje v najrazličnejših 
preobrazbah, med drugim tudi v obliki dejavnikov, ki spodbujajo demotivacijo zaposlenih v 
javnem sektorju. Rezultati meritev učinkovitosti javnih uslužbencev se v očeh javnosti izražajo 
z negativnim prizvokom, vendar se nihče ne vpraša, kaj kljubuje domnevni neučinkovitosti 
javnih storitev. Je morda vzrok v tem, da je javni sektor podhranjen v smislu motivacije 
njegovih instanc? 
Odgovore na vprašanje in morebitne izboljšave na tem področju smo s študijskimi kolegi 
Matejem Slemenikom, Sanjo Božič in Markom Skubicem pod mentorstvom doc. dr. Mitje 
Dečmana (omenjenim izrekam posebne zasluge za sodelovanje pri projektu) iskali v sklopu 
natečaja za uporabno rešitev Fakultete za upravo. Ugotovljene vzroke demotiviranosti javnih 
uslužbencev smo nato preizkusili z zmožnostmi, ki jih ponuja informacijsko-komunikacijska 
tehnologija (v nadaljevanju IKT), ukrepati na način, s katerim bi brez večjih finančnih vložkov 
prišli do rešitve, ki bi prispevala k dvigovanju ravni motivacije posameznikov v javnem sektorju. 
Z zbiranjem informacij smo namreč ugotovili, da se med ljudmi najpogosteje pojavlja naslednjih 
pet motivatorjev:  
- dobri odnosi s sodelavci in nadrejenimi ter podrejenimi;  
- občutek, da posameznika ostali v delovnem okolju opazijo in cenijo njegovo delo;  
- spremljanje dela posameznika, svetovanje in pomoč pri delu;  
- primeren delovni prostor, opremljen z vsemi orodji in potrebščinami, ki jih zaposleni 
potrebujejo pri delu; 
- zadovoljne stranke. 
Med motivatorje nismo vključili denarja ali materialne blaginje (četudi se je največ odgovorov 
navezovalo ravno nanjo), saj rešitev ne bo zmožna zagotavljati finančnih prihodkov organizacije 
oziroma posameznika. Ravno tako bi z informacijsko rešitvijo težko pozitivno prispevali k 
ugodnemu delovnemu okolju, saj je zagotavljanje slednjega bolj ali manj pogojeno z vlaganjem 
kapitala. Delovno okolje je sistem, ki se pogosto spreminja, zato ga je težko informatizirati. 
Zadnji navedeni dejavnik – zadovoljne stranke – je značilen predvsem za javne uslužbence in 
zanje je tudi pomemben motivacijski dejavnik, vendar smo bili mnenja, da problemska domena 
informacijsko-tehnološke rešitve neposredno ne bo rešila vprašanja zadovoljstva strank. Če bi 
želeli zagotoviti zadovoljstvo strank, bi se informatizaciji in optimizaciji morali posvetiti z vidika 
horizontalne prenove vseh procesov, od prvega stika stranke z javnim uslužbencem pa vse do 
zadnje aktivnosti poslovnega procesa. Lahko si predstavljamo, da bi tak sistem dosegel raven 
kompleksnosti, ki presega okvire projektne, pa tudi diplomske naloge, zato smo bili mnenja, 
da je omenjeni motivacijski dejavnik možno izboljšati tako, da pozornost namenimo drugim 
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dejavnikom in preko njih poskusimo dvigniti motivacijo javnih uslužbencev ter jim tako zvišati 
stopnjo zadovoljstva, kar bo skoraj zagotovo vplivalo tudi na zadovoljstvo strank. 
Tako ostaneta dva dejavnika, ki jih lahko upoštevamo pri razvoju končne rešitve. Z vidika 
načrtovanja sta to: 
- potreba po inovativnem komunikacijskem kanalu, kjer lahko sodelavci prosto 
komunicirajo, izmenjujejo ideje in si pomagajo;  
- potreba po virtualnem okolju, ki zaposlenim omogoča, da delo, ki so ga opravili, in 
rezultate dela delijo z ostalimi. 
Namen diplomskega dela lahko tako poenotim s ciljem vseh metod in tehnik, ki želijo prispevati 
k večji motivaciji zaposlenih in k (s tem povezani) uspešnosti organizacije. Sodelujoči pri 
projektu smo se namreč odločili, da bomo, skladno z našim znanjem, sposobnostmi in majhnimi 
finančnimi sredstvi, izdelali uporabno rešitev, katere potencialni končni uporabniki so lahko 
ravno uslužbenci na Fakulteti za upravo. Projekt povezuje tako področje računalništva kot tudi 
javnega sektorja, zato sem v tem, da bi iz njega izpeljal diplomsko nalogo, videl velik smisel. 
Cilj diplomske naloge je razvoj spletne aplikacije »Motivacijski asistent«, ki jo bodo uslužbenci 
javnih organizacij, s poudarkom na zaposlenih na Fakulteti za upravo, aktivno uporabljali. 
Aplikacija bo ponujala rešitve za vse dejavnike, navedene v obrazložitvi teme in problema 
diplomske naloge. 
Raziskovalne metode, ki smo jih uporabil, so kvantitativne narave. Za ugotavljanje dejavnikov, 
ki vplivajo na motivacijo posameznika, smo pripravil anketo, sestavljeno iz treh delov. V prvem 
delu sprašujemo po dejavnikih, ki bi vplivali na posameznikovo motivacijo, drugi del zajema 
dejavnike, ki že vplivajo na posameznikovo motivacijo, v tretjem delu pa anketiranec navede, 
kateri dejavnik (lahko jih je tudi več) je zanj največji demotivator. Identifikacija možnosti, ki 
smo jih anketirancem dali na izbiro, je potekala s pomočjo viharjenja možganov (angleško 
»brainstorming«), in sicer tako, da smo ideje zapisovali, nato pa ločevali boljše od slabših, pri 
čemer smo slabše zavrgli, boljše pa smiselno kategorizirali. Celoten projekt je nastajal po 
principu »Delaj vitko«, kjer smo na enostaven način s sodelovanjem več akterjev prišli do 
konkretnih zamisli in jih poskusili realizirati. 
 
Hipotezi, ki sem ju ob začetku priprave diplomske naloge postavil, sta: 
- Z lastnim znanjem in veščinami ter z majhnim finančnim vložkom lahko razvijemo 
rešitev, ki bo pozitivno prispevala k motiviranju javnih uslužbencev. 
- Tisti, ki bodo imeli možnost aplikacijo uporabljati, jo bodo tudi resnično uporabljali.  
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2 MOTIVACIJSKE TEORIJE IN DEJAVNIKI MOTIVACIJE 
Motivi so tisti psihološki pojavi, ki spodbujajo obnašanje in ga usmerjajo k ciljem. Vsa naša 
dejanja so motivirana in nismo motivirani le, kadar gre za vrhunske dosežke. Mnoga dejanja 
so motivirana zato, ker nas k temu silijo želje in potrebe. Človekove potrebe so posebna stanja 
organizma, ki človekovo obnašanje usmerjajo k doseganju zastavljenih ciljev in za katera je 
značilno vzajemno neravnovesje. Motivacija, ki izhaja iz besede motiv (latinsko movere – 
gibanje, korak, premik), je psihološki element, ki spodbuja organizem, da ravna v skladu s 
svojimi cilji, željami, potrebami in notranjo kontrolo. Nanjo lahko gledamo kot na gonilno silo, 
ki nas prisili, da ravnamo v skladu z zastavljenimi cilji (Wikipedia, 2014). 
Ker je motivacija izredno kompleksen fenomen, obstaja veliko različnih motivacijskih teorij. Na 
najpreprostejši ravni se zdi očitno, da ljudje počnejo, kar počnejo – hodijo v službo, da bi si 
lahko priskrbeli stvari, ki si jih želijo in da bi se hkrati izognili stvarem, ki si jih ne želijo. Drugače 
povedano, nezadovoljene potrebe človeka ženejo k takemu početju, ki ga bo pripeljalo do 
njihove zadovoljitve. Še vedno pa ostaja vprašanje, čemu nastajajo želje po tovrstnih potrebah. 
Slika 1: Temeljni motivacijski proces 
 
Vir: Treven (1998) 
Po mnenju mnogih, tudi spodaj omenjenih avtorjev, zadovoljitev potrebe (glej Slika 1) nato 
povzroči spremembo v prioriteti ali željo po zadovoljitvi ostalih potreb. Kljub temu ostaja 
pomemben del človekove motivacije nezaveden. Nekatere motive potiskamo v podzavest in jih 
celo potlačimo, če za nas niso sprejemljivi. Od tega, kako močno smo motivirani, je odvisna 
tudi kakovost naših dosežkov. 
Vsakršna motivacija se tesno povezuje s čustvovanjem. Pri zadovoljevanju potreb in motivov 
se pojavljajo pozitivna čustva, kot so veselje, zadovoljstvo in sreča, kadar naletimo na oviro, 
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pa v nas prevladajo negativna čustva, kot so jeza, razočaranje in nezadovoljstvo. Naše 
obnašanje je motivirano z notranjo in zunanjo motivacijo. Čeprav sta učna in delovna uspešnost 
odvisna tudi od drugih dejavnikov, nanju močno vpliva motivacija. Zunanje spodbude, ki 
delujejo kot zunanja motivacija, so lahko npr. značilnosti delovnega mesta ali značilnosti 
delovnega okolja. Če smo močno notranje motivirani, se bomo bistveno bolj potrudili. Notranja 
motivacija je močnejša, kadar se področje dela ujema z našimi osebnimi, notranjimi interesi 
(Musek in Pečjak, 2001). 
Kadar govorimo o različnih teorijah motivacije, jih v grobem lahko razdelimo na procesne in 
vsebinske teorije, pri čemer pa ni ene same teorije, ki bi bila najboljša in primerna za vse vrste 
organizacij in situacij. Prve teorije o motivaciji lahko zasledimo že v besedilih starogrških 
mislecev, novejše motivacijske teorije pa sežejo v začetek 20. stoletja z delom psihoanalitika 
Sigmunda Freuda. Do takrat je področje psihologije zajemalo izključno zavestne procese in 
njihove vsebine. Šele Freud je menil, da je vsako vedenje ljudi, tudi delno nezavedno, 
motivirano. Nezavednim procesom je celo pripisoval večji pomen kot zavednim. Motivacijske 
teorije skušajo odgovoriti na vprašanje, zakaj človek dela in od katerih dejavnikov je njegovo 
delo odvisno (Treven, 1998). 
2.1 VSEBINSKE MOTIVACIJSKE TEORIJE 
Vsebinske motivacijske teorije so usmerjene v potrebe ali cilje in skušajo razložiti, kaj v 
posamezniku ali v njegovem okolju vpliva na določen način delovanja in na njegovo vedenje.  
2.1.1 ABRAHAM MASLOW – TEORIJA POTREB 
Eden prvih vsebinskih teoretikov motivacije je bil Abraham Maslow, ki je v svoji teoriji, ki je 
nastala leta 1943, opredelil tri koncepte, in sicer hierarhijo potreb (glej Slika 2), pomembnost 
potreb ter pomen časovne razsežnosti. Hierarhija potreb se deli na primarne (biološke) potrebe, 
ki so značilne za slehernega človeka, njihova zadovoljitev pa zagotavlja zgolj čisto preživetje. 
Mislimo torej na fiziološke potrebe, ki jim Maslow pravi kar potrebe nižjega reda in morajo biti 
zadovoljene pred vsemi ostalimi. Višje v hierarhiji so potrebe po varnosti, ljubezni ali pripadnosti 
in ostale socialne potrebe, na najvišjem mestu pa navaja potrebe, povezane z ugledom ali 
samospoštovanjem, s samouresničevanjem in samopotrjevanjem. Vsak posameznik se tako, 
glede na zadovoljevanje omenjenih potreb, giba po lestvici navzgor ali navzdol. Če oseba živi 
v okolju, kjer je še tiste primarne potrebe težko zadovoljiti, bo to vplivalo na njeno motivacijo 
na način, da si v takem okolju ne bo želela pridobivati novih znanj in se izobraževati in s tem 
ne bo zadovoljevala višje rangiranih potreb. V svojem zgodnjem delu Maslow omenja še 
drugačne vrste potreb, in sicer kognitivne potrebe, potrebe po znanju in razumevanju ter 
estetske potrebe, ki pomenijo potrebo posameznika po lepem, niso pa vključene v njegovi 
hierarhiji potreb. 
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Avtorji, ki so sledili Maslowu, so bili do njegove teorije precej kritični. Očitali so ji preveliko 
mero posplošitve, saj naj potrebe ne bi bile tako enovite in hierarhično toge. V sami teoriji so 
premalo upoštevani tudi čas, razvojno in geografsko opredeljeni elementi in vplivi (Uhan, 
2000). 
Slika 2: Maslowova hierarhija potreb 
 
Vir: Life as improv (2015) 
2.1.2 FREDERICK HERZBERG – DVOFAKTORSKA TEORIJA 
Psiholog Frederick Herzberg je proučeval, kako zadovoljstvo pri delu vpliva na učinkovitost in 
motiviranost posameznika (Treven, 1998). Herzbergova dvofaktorska teorija na motivacijo 
gleda z vidika dveh faktorjev, ki nanjo vplivata vsak na svoj način. To sta satisfaktor ali higienik 
in motivator (glej Slika	3). Namen prvega (higienika) je vzdrževati motivacijo in preprečiti upad 
morale, saj odstranjuje neprijetnosti in tako ustvarja pogoje za motivacijo, ne vpliva pa 
negativno, kadar ni izpolnjen. Drugi faktor (motivator) pa je tisti, ki neposredno spodbuja ljudi 
k delu in vpliva na produktivnost delavca. Ta teorija je ključna za iskanje vzrokov za motivacijo 
delavcev v delovnem okolju, saj pojasnjuje, kateri so tisti dogodki, katerih uresničevanje 


















odgovornost pri delu, napredovanje na delovnem mestu, osebna rast, pa tudi delo samo po 
sebi), definira pa tudi dogodke, ki prispevajo k nezadovoljstvu zaposlenega (neustrezno 
vodenje, slaba politika in upravljanje v organizaciji, slabi odnosi s sodelavci in nadrejenimi, 
neugodne delovne razmere, slaba plača). Za delavce torej velja, da bo tisti, ki ima izpolnjenih 
več motivatorjev, bolj motiviran, tisti, ki ima več higienikov, pa bolj zadovoljen. 
Glavna pomanjkljivost Herzbergove teorije je, da lahko nekateri dejavniki hkrati delujejo kot 
motivatorji in higieniki (Bowditch in Buono, 2005). Uhan poudarja, da je teorija ustrezna, kadar 
imajo delavci zadovoljene osnovne potrebe in je mogoče trditi, da pri visoko zadovoljenih 
osnovnih potrebah zaslužek deluje kot vzdrževalni dejavnik, pri nizko zadovoljenih osnovnih 
potrebah pa deluje kot motivacijski dejavnik. Za vse tiste, ki menijo, da so njihovi zaslužki 
prenizki, Herzbergov model motivacijske teorije torej ni primeren (Uhan, 2000).		
Slika 3: Motivatorji in higieniki po Herzbergu 
 




















2.1.3 ERICH SELIGMANN FROMM – TEORIJA BITI – IMETI 
Temeljno vprašanje nemškega psihologa, psihoanalitika, sociologa, filozofa in demokratičnega 
socialista Fromma za razvoj teorije o motivaciji je bilo, zakaj ljudje delamo. Tako je ugotovil, 
da obstajata dve skrajnosti (glej Slika 4): »biti« (velja za ljudi, ki delajo zato, da se v 
organizaciji, v najširšem pomenu besede, uveljavijo ali dokažejo) in »imeti« (za take ljudi je 
značilno, da so usmerjeni v pridobivanje materialnih dobrin). Ti dve skrajnosti se medsebojno 
ne izključujeta, sta pa v osnovi obratno sorazmerni (nekateri ljudje se bolj nagibajo k 
osebnostni rasti, drugi pa k materialnemu položaju). S tako kategorizacijo ljudi je Fromm na 
enostaven način prišel do rešitev, ki bi ljudi motivirale pri delu. »Biti« kategorijo človeka lažje 
motiviramo z nematerialnimi sredstvi, »imeti« kategorijo pa z materialnimi. 
 
Slika 4: Frommova teorija Imeti – biti 
 
Vir: lasten 
2.1.4 DOUGLAS MCGREGOR 
McGregorjevo motivacijsko teorijo imenujejo tudi Teorija X in Y (glej Slika 5), saj temelji na 
skrajnih možnostih človekovega vedenja in označuje nasprotujoči si skupini izhodiščnih domnev 
o človekovi naravi. Temelji na prepričanju, da je za uspešnost organizacije ključna motivacija 
vseh zaposlenih in da na motivacijo močno vpliva tudi vodstveno osebje. McGregor je zaposlene 
razdelil v dve skupini, in sicer na tip X in tip Y (Rozman idr., 1993). 
Teorija X pravi, da je človek po naravi len in se delu izmika, če je le mogoče. Pravi, da dela ne 
mara, ga ne zanima in je pri delu neustvarjalen ter neodgovoren. Človeka je potrebno nenehno 
siliti k delu, ga nadzorovati in spremljati njegovo delovanje. Takšen človek je pri delu rad voden 
in usmerjen, ima nizke ambicije, neprestano beži pred odgovornostjo in zadovoljuje predvsem 
potrebe nižjega reda. Teorija sloni na prepričanju, da so ljudje najbolj motivirani z denarnimi 





Ravno nasprotno pa teorija Y pravi, da človek išče in prevzema odgovornost. Zaposleni tipa Y 
so pridni delavci, ki v delu uživajo. Ni jih potrebno neprestano nadzorovati in usmerjati k 
skupnim ciljem, saj radi sprejemajo odgovornost za svoje delo. Pri njih naj bi prevladovale 
potrebe višjega reda, zaradi tega naj bi bili usmerjeni k nematerialnim nagradam, so ustvarjalni, 
sposobni in ambiciozni (Rozman idr., 1993). 
Rezultati raziskav sicer niso potrdili nobene skupine predpostavk, vendar je bil McGregor 
prepričan, da so postavke teorije Y pravilnejše (Rozman idr., 1993). 
Slika 5: Teorija X in teorija Y 
 
Vir: Sahai (2012) 
2.1.5 CLAYTON ALDERFER – ERG TEORIJA 
Alderfer je Maslowo hierarhijo potreb razdelil tako, da jo je kategoriziral v svojo ERG teorijo 
potreb (glej  
Slika 6). V svoji teoriji je človekove potrebe iz Maslowe piramide potreb razdelil v tri skupine, 
in sicer na: 
- potrebe po obstoju (Existence), 
- potrebe po pripadnosti (Relatedness) in 
- potrebe po osebnem razvoju (Growth). 
Trdil je, da težava nastane, kadar človek ne more zadovoljiti potreb na višji stopnji in zaradi 
tega pretirano zadovoljuje potrebe na nižji stopnji. Ta pojav je opisal kot frustracijo. Po 
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Alderferju se človek premika po lestvici potreb navzgor ali navzdol, odvisno od uspešnosti 
zadovoljevanja potreb (Černetič, 2007). 
Slika 6: Maslowa hierarhija potreb in Alderferjeva ERG teorija 
 
Vir: Mindtools (2015) 
2.1.6 DAVID CLARENCE MCCLELLAND 
Motivacijska teorija ameriškega psihologa McClellanda pravi, da so nekatere vrste potreb 
pridobljene ali priučene z življenjskimi izkušnjami. Trdil je, da se z njimi ne rodimo, pač pa jih 
izoblikujemo skozi različna življenjska obdobja. Človekove potrebe je razdelil na tri področja 
(glej Slika 7): 
- potreba po dosežkih, 
- potreba po moči in 










Slika 7: McClellandova teorija potreb 
 
Vir: Educoon (2015) 
2.2 PROCESNE MOTIVACIJSKE TEORIJE 
Procesne teorije motivacije skušajo razložiti, kako lahko izzovemo, usmerjamo, vzdržujemo in 
prekinemo določen način delovanja in vedenja posameznika. 
2.2.1 VICTOR H. VROOM – TEORIJA PRIČAKOVANJA 
Vroom motivacijo in motivacijske procese označuje kot izbiro vedenja. Pravi, da je motivacija 
odvisna od posameznikovih pogledov na lastno sposobnost opravljanja nalog in prejemanja 
želenih nagrad (Dimovski, idr., 2003). Pri sestavljenih modelih si je Vroom pomagal s tremi 
izhodiščnimi pojmi (glej Slika 8): 
- Valenca: meri vrednost, ki jo oseba pripiše končni nagradi za dosego cilja – privlačnost 
cilja. 
- Pričakovanje: meri človekovo prepričanje, da je sposoben doseči pričakovan cilj – gre 
za povezavo med naporom in vedenjem. 
- Instrumentalnost: meri, do katere mere oseba verjame, da bo organizacija ob dosegu 
cilja izpolnila obljubljeno; je povezanost med dvema ciljema. 
Dosežki, ki jih bo posameznik dosegel, in prizadevanja, ki jih ima, so rezultat njegovega 
mišljenja in ravnanja. Dilema, ali bo človek zastavljeni cilj uresničil, je odvisna od privlačnosti 
cilja oziroma valence in od truda, ki bi ga moral vložiti, da bi zastavljeni cilj dosegel. Če je 
razkorak med tema dvema dejavnikoma dovolj velik (visoka privlačnost cilja in majhen vložek 
truda), potem bo človek za doseganje tega cilja tudi motiviran. Pomemben dejavnik pri 
motivaciji je po Vroomu tudi pričakovanje, ki ga človek ima ob uresničitvi cilja. Če bo delavec 




nagradila z višjo plačo in/ali napredovanjem po hierarhiji. Če delavec v organizaciji razmišlja 
na ta način, potem izobraževanje ni njegov cilj, ampak zgolj instrument za dosego višjega cilja 
– napredovanja oziroma višje plače. Tako Vroom definira pojem instrumentalnosti. Trdil je, da 
zaposlenega lahko pripravimo do tega, da dela oziroma se bolj zavzema za delo tako, da mu 
pokažemo zvezo med tem, kar si želi doseči in med tem, kar od njega zahteva organizacija. S 
tem skušamo vplivati na njegove odločitve (Smole, 2002). 
Slika 8: Vroomova motivacijska teorija pričakovanja 
 
Vir: Penn state (2015) 
2.2.2 JOHN STACEY ADAMS – TEORIJA PRAVIČNOSTI 
Adams je leta 1965 razvil motivacijsko teorijo pravičnosti (glej Slika 9), ki poudarja pomen 
pravičnosti pri delovni motivaciji v organizaciji. Po njegovem zaposleni v organizaciji primerjajo 
svoje prejemke in vložke v delovne naloge s prejemki in vložki ostalih zaposlenih v organizaciji 
(Treven, 2001). Kadar pride do neravnovesja med tem, kar zaposleni vloži in med tem, kar 
iztrži, postane za delo nemotiviran. Zmanjša svoje udejstvovanje pri delu, zahteva večje 









Slika 9: Adamsova teorija pravičnosti 
 
Vir: lasten 
2.2.3 BURRHUS FREDERIC SKINNER – TEORIJA OKREPITVE 
Eden od najvplivnejših ameriških psihologov je verjel, da je vedenje določeno z njegovimi 
posledicami. Svoje prepričanje je dokazoval z eksperimentom s podgano v škatli, ki pri vrtenju 
kolesa naključno pritisne na gumb, ob tem pa v škatlo pade pelet za glodavce. Podgana znova 
in znova vrti kolo, v upanju, da bi prišla do hrane, a če je po nekaj neuspelih pritiskih na gumb 
ne dobi, prične z opuščanjem takega vedenja in neha pritiskati na gumb. 
Njegova motivacijska teorija okrepitve temelji na sistemu nagrajevanja in kaznovanja ter 
pojasnjuje, kako lahko nagrade kot spodbuda za zaželeno vedenje ali kazni kot preprečitev 
nezaželenega vedenja vplivajo na človekovo vedenje. Človek naj bi se po njegovem mnenju na 
ta način izogibal nezaželenemu vedenju in priučil zaželenega.  
Skinner je v sklopu teorije okrepitve definiral štiri vrste okrepitve (glej Slika 10): 
- Pozitivna okrepitev – pristop, s katerim želimo doseči ponavljanje zaželenega vedenja. 
- Negativna okrepitev – pristop, s katerim ljudi nagradimo s tem, da ob njihovem 
zaželenem vedenju umaknemo neprijetne posledice. 
- Kaznovanje – pristop, kadar poskušamo s pomočjo neprijetnih posledic odvrniti 
zaposlene od vedenja, ki ni zaželeno. 
- Ugašanje – kadar ne uporabimo niti nagrade, niti kazni in določeno vedenje preprosto 










Slika 10: Skinnerjeva motivacijska teorija okrepitve 
 
Vir: Psychologist anywhere anytime (2010) 
2.3 MOTIVACIJSKI MODELI 
Kljub velikemu naboru motivacijskih teorij, iz njih ni mogoče dobiti dovolj informacij in natančne 
razlage, zakaj se ljudje, medtem ko zadovoljujejo svoje potrebe, vedejo na toliko različnih 
načinov. Po Lipičniku je motivacijski model zavestna konstrukcija različnih elementov, ki 
spodbujajo določeno ravnanje, da bi iz njega lahko izzvali želene odzive. Motivacijski model 
mora vsebovati tri elemente: enakost, pravičnost in pričakovanje (Lipičnik, 1997). Na podlagi 
teh elementov lahko po Lipičniku povzamemo tri motivacijske modele, ki so opisani v 
nadaljevanju. 
2.3.1 MOTIVACIJSKI MODEL NA OSNOVI ENAKOSTI 
Pri modelu na osnovi enakosti je temeljna predpostavka pričakovanje posameznika, da bo od 
organizacije dobil toliko, kolikor je vanjo vložil. Ravno z občutkom neenakosti je mogoče 
pojasniti, kako se zaposleni odziva, kadar občuti, da je dobil manj ali več, kot si je v resnici 
zaslužil. Občutek neenakosti sili posameznika, da skuša ta občutek nevtralizirati, kolikor se le 
da. Zmanjšati ga skuša na tak način, da dela manj intenzivno, predčasno prekine delovni proces 
ali ga celo ovira, sicer pa zahteva pravičnejše vrednotenje in plačilo svojega dela (Pungeršek, 
2011). 











Temelji modela na osnovi pravičnosti so podobni tistim, ki jih najdemo v modelu na osnovi 
enakosti. Kadar ostali zaposleni za enako količino vloženega dela dobijo enako kot posameznik, 
to občuti kot enakovredno in pravično obravnavanje vseh zaposlenih v organizaciji. Če pa za 
enak ali celo večji vložek dobi manj od ostalih zaposlenih, to občuti kot nepravičnost. Kadar 
posameznik občuti, da ga v organizaciji ne obravnavajo na enak in enakovreden način kot 
ostale zaposlene, skuša občutek nepravičnosti zmanjšati s tem, da opušča ali prekine delo, 
poveča delovno intenzivnost ali pa organizacijo celo zapusti (Pungeršek, 2011). 
2.3.3 MOTIVACIJSKI MODEL NA OSNOVI PRIČAKOVANJA 
Najpomembnejši element tega modela je pričakovanje. Temelji na procesni motivacijski teoriji 
pričakovanja, katere avtor je Victor H. Vroom. Njegova temeljna predpostavka je, da 
intenzivnost posameznikove težnje k določenem vedenju zavisi od dveh dejavnikov. Prvi 
dejavnik je, da za dosego določenih ciljev posameznik želi spremeniti svoje vedenje, drugi 
dejavnik pa govori o tem, da je vsak posameznik sposoben sam odločati, kaj si želi. Zaradi teh 
dveh dejavnikov naj bi bil posameznik za določeno vedenje motiviran toliko, kolikor pričakuje, 
da bo s tem lahko dosegel zastavljene cilje. Zaradi tega je izid motivacije pogosto pričakovanje, 
saj je posameznik ob uresničitvi pričakovanja zadovoljen. Želeni učinek in pričakovano 
zadovoljstvo pri doseganju zastavljenih ciljev naj bi bila enakovredna, celo neodvisna od dosega 
cilja, a temu ni vedno tako. Velika količina zadovoljstva ni vedno povezana z večjo 
učinkovitostjo pri doseganju zastavljenih ciljev (Pungeršek, 2011). 
2.4 MOTIVACIJSKI DEJAVNIKI 
Motivacijski dejavniki so vsi materialni in nematerialni dejavniki, ki spodbujajo in usmerjajo 
posameznikovo vedenje. Posamezni motivacijski dejavniki so v različnih okoljih in v različnih 
življenjskih obdobjih različno pomembni za posameznika in se med seboj lahko dopolnjujejo, 
prekrivajo in celo nadomeščajo. Po Lipičniku jih lahko razdelimo v tri skupine: 
- Individualne razlike, ki v resnici pomenijo, kako oseba deluje v različnih situacijah, kako 
izvršuje delovne naloge in kakšna je njena sposobnost reševanja problemov. Na to 
močno vplivajo osebnostne karakterne razlike. 
- Značilnosti dela, med katere sodijo vse dimenzije dela, ki ga določajo in omejujejo. 
Vključujejo zahteve po različnih prirojenih ali priučenih sposobnostih, ki so lahko fizične 
(hitrost, moč) ali psihične (sposobnost logičnega razmišljanja, inteligenca). 
- Organizacijsko prakso, ki jo sestavljajo splošna politika, pravila, menedžerska praksa 
in nagrajevalni sistem v organizaciji. 
Kadar se vodstvo ukvarja z vprašanjem, kako motivirati zaposlene v organizaciji za določeno 
delo, mora imeti v mislih vse te tri dejavnike, saj mora razumeti, da način uporabe pravil in 
nagrad lahko deluje kot nekaj, kar motivira, ali kot nekaj, kar demotivira. V neki ameriški študiji 
je Hefron ugotovili, da delavce motivirajo: 
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- zanimivo delo, 
- ustrezna strokovna podpora, 
- ustrezna oprema, da laže opravljajo svoje delo, 
- zadostna informiranost, 
- dovolj pristojnosti, 
- dobra plača, 
- priložnost za razvijanje svojih sposobnosti, 
- varnost zaposlitve in 
- da vidijo učinek svojega dela (Hefron, 1989). 
Seveda pa ta seznam motivov ni popoln, saj noben seznam motivov ne more biti splošno 
veljaven. Velja lahko le za določene ljudi v določenem času. Posamezni motivatorji imajo za 
iste ali različne osebe v različnem času različen pomen (Brejc, 2000). 
2.5 MOTIVACIJA V JAVNEM SEKTORJU 
Pomanjkanje motivacije je značilnost marsikatere organizacije, praksa pa dokazuje, da visoko 
motivirani uslužbenci delajo več in bolje kot slabo motivirani uslužbenci (Brejc, 2000). 
V splošnem velja, da je javni sektor, zaradi njegovega pomembnega prispevka na vseh 
področjih, odločilen dejavnik pri zagotavljanju učinkovitega in uspešnega delovanja družbenega 
in gospodarskega sistema države. Toda za njegovo učinkovito delovanje je nujno na prvem 
mestu imeti kompetentno in visoko usposobljeno osebje ter na drugem mestu varovati nenehno 
motiviranost zaposlenih na način, ki daje njihovemu delu pomen, da si zaradi tega še naprej 
prizadevajo za doseganje ciljev, ki so bili določeni s strani organizacije. Zatorej bi bilo zelo 
koristno proučiti, kateri so tisti dejavniki, ki motivirajo zaposlene v javnem sektorju, kakšni so 
njihovi motivi in prioritete. A motiviranje zaposlenih v javnem sektorju je še posebej težavno 
zaradi nekaterih specifičnih okoliščin, kot so: 
- Velikokrat zaposlenim v javnem sektorju pomanjkanje ciljev otežuje razumeti povezave 
med njihovimi dosežki in uspešnostjo celotne organizacije; 
- Ponekod so uslužbenci preobremenjeni; 
- Za trud in dobro opravljeno delo uslužbenci v javnem sektorju zelo redko dobijo 
priznanje; 
- Javno mnenje je običajno nenaklonjeno javnem sektorju, saj prevladujejo stereotipi o 
tem, da zaposleni v javnem sektorju delajo premalo. 
Komuniciranje poteka strogo formalno, preveč zapleteno in pogosto v zaprtih krogih (Brejc, 
2000). 
Ljudje so motivirani z različnih vidikov, da delajo v in za vlado. Kot sta ugotovila že Perry in 
Hondeghem (2008), javni sektor ponuja nekaj močnih zunanjih motivatorjev, ki pritegnejo ljudi, 
		 16	
kot so občutek stabilnosti delovnega mesta, karierne in razvojne priložnosti ter pokojninski 
sistem. Vandenabeele (2008) je opredelil tudi »kakovost življenja« kot eno izmed atrakcij dela 
v javnem sektorju, saj imajo ljudje občutek, da delo v javnem sektorju zagotavlja boljše 
prilagodljivosti za tiste, ki skušajo združiti delo z družino in drugimi obveznostmi (O'Riordan, 
2013). 
Vendar pa ti zunanji ali racionalni premisleki, ki bi lahko privedli osebo do tega, da bi si poiskala 
zaposlitev v javnem sektorju, ležijo izven tega, kar je običajno razumljeno kot »motiviranje 
javnih služb« – »public service motivation« (PSM). Ta teorija je prišla kot odgovor na vzpon 
teorije novega javnega managementa, kar je prineslo uvedbo zasebnega sektorja ali 
marketinško usmerjene prakse, kot so plače, povezane z uspešnostjo pri delu, cilji in kazalniki 
uspešnosti v javnem sektorju. Nasprotno pa motiviranje v javnem sektorju kaže, da so 
izobraževanje, »feedback«, sodelovanje, udejstvovanje, dajanje pomena delu posameznika, 
zastavljanje ciljev, medosebni odnosi, nagrade in priznavanje doprinosa posameznika 
pomembnejši motivatorji. V tem kontekstu se motiviranje v javnem sektorju (PSM) nanaša na 
idejo, da so posamezniki usmerjeni k delovanju v javno dobro, za dobro drugih in družbe (Perry 
idr., 2010). 
Po besedah Perryja in Wisea (1990) je PSM opredeljen kot nagnjenost posameznika k 
odzivanju, odgovarjanju na motive, utemeljene predvsem, ali izključno, v javnih zavodih in 
organizacijah. Spoznali so, da so motivi, ki vplivajo na vedenje javnega uslužbenca, prvič 
racionalni motivi javne službe, ki so povezani z nagibanjem zaposlenega k povečanju svojega 
osebnega profita z izpolnitvijo svoje potrebe po moči ali občutka pomembnosti, in drugič takšni, 
ki temeljijo na normah, povezanih z dolžnostjo, lojalnostjo do javnega sektorja in stremljenja 
v socialno enakost. 
V raziskavi motivacije na delovnem mestu (delovne motivacije) iz leta 2000, v kateri je 
sodelovalo 288 zaposlenih iz obeh sektorjev – 153 iz zasebnega in 116 iz javnega – so pokazali, 
da je pri vseh zaposlenih najbolj izražena notranja motivacija. Prednosti notranje motivacije se 
kažejo v večji vedenjski učinkovitosti, večji vztrajnosti, boljši prilagoditvi posameznika njegovi 
socialni skupini in večjem življenjskem zadovoljstvu (Ryan idr. 1997 v: Deci in Ryan, 2000). 
Izkazalo se je, da zaposleni v zasebnem sektorju po pomembnosti višje pozicionirajo višino 
plače in dodatke kot zaposleni v javnem sektorju. V nasprotju s stereotipnim mišljenjem pa so 
raziskave ugotovile, da glede pomena varnosti med zasebnim in javnim sektorjem ni nobenih 
razlik (Deci in Ryan, 2000). 
Glede zunanje motivacije pri vodjih so si raziskave precej enotne. V neki študiji je bilo 
ugotovljeno, da imajo vodje v javnem sektorju večjo potrebo po dosežkih kot vodje v zasebnem 
sektorju. Buchannan pravi, da imajo vodje v javnem sektorju na področju dosežkov manj 
možnosti, da neposredno preverjajo svoj prispevek k doseganju ciljev organizacije in zaradi 
		 17	
tega doživljajo pomembno nižjo stopnjo zadovoljstva kot vodje v zasebnem sektorju (Rainey, 
1979). V zasebnem sektorju naj bi vodje pripisovali večjo vrednost ekonomskim nagradam, 
medtem ko vodje v javnem sektorju veliko večjo vrednost pripisujejo varnosti zaposlitve 
(Frankel in Manners, 1980). 
V raziskavi, ki je bila opravljena leta 2006, se je pokazala statistično pomembna razlika pri dveh 
notranjih motivatorjih – pri delu, polnem izzivov in pri intelektualni stimulaciji. Oba motivatorja 
so zaposleni v javnem sektorju uvrstili višje kot zaposleni v zasebnem sektorju. Pri osebnem 
zanimanju za delo niso našli statistično pomembnih razlik med obema sektorjema (Lyons in 
dr., 2006). Večina teh študij je enotnega mnenja, da je največji problem obeh sektorjev 
pomanjkanje notranje motiviranega kadra, ki je morda nekoliko bolj kritičen v javnem sektorju 
(Peklar in Boštjančič, 2012).  
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3 METODOLOGIJA 
Metode in tehnike, uporabljene pri identificiranju motivacijskih dejavnikov, sledijo principu 
»delaj vitko« (glej Slika 11), ki narekuje opuščanje vseh nepotrebnih aktivnosti, še posebej 
tistih, ki po nepotrebnem trošijo čas in vire, občutne dodane vrednosti pa ne prinašajo. Z 
drugimi besedami, namen metod in tehnik bo dosežen, če s čim enostavnejšim potekom dela 
in s čim manj viri pridemo do čim boljših rezultatov in čim večje koristnosti. 
Slika 11: Vitki okvir, izpeljan iz poslovnega okvirja 
 
Vir: Delaj Vitko (2016) 
Potek dela temelji na več fazah, vsaki od njih pa pripadajo določene metode za reševanje 
podproblemov, ki jih srečujemo na poti do realizacije temeljnega smisla diplomske naloge. 
3.1 VIHARJENJE MOŽGANOV 
V prvi fazi je celotna skupina v sklopu projekta s pristopom viharjenja možganov oz. 
»brainstrominga« opredelila nabor motivacijskih dejavnikov, torej vseh dejavnikov, ki lahko 
človeka motivirajo. Uporabili smo samolepilne listke, kamor smo zapisali vse mogoče 
motivacijske dejavnike, ki so nam prišli na misel (glej Slika 12). Razmišljali smo o dejavnikih na 
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vseh možnih področjih (služba, dom, hobiji itd.), prav tako pa smo poskušali gledati skozi oči 
ljudi, ki jih motivirajo drugačne stvari kot člane naše skupine. Listke smo lepili na plakat, saj to 
omogoča hitro dodajanje idej, pregleden prikaz in preurejanje. Barva listkov nam je pomagala 
pri identificiranju predlagatelja idej. 
Slika 12: Samolepilni listki z motivatorji 
 
Vir: lasten 
Po končanem »brainstormingu« smo listke poskušali razvrstiti v skupine, kjer so si določeni 
motivacijski dejavniki podobni in/ali zajemajo enako področje. To je bilo sicer težje, kakor je 
izgledalo na prvi pogled, saj smo ugotovili, da se skoraj vsi dejavniki med seboj prepletajo na 
tak ali drugačen način; skoraj vsi dejavniki so povezani z lastnim zadovoljstvom, ne glede na 
to, ali gre za motivacijske dejavnike, povezane z delovnim okoljem in drugimi ljudmi, ali pa 
izključno samo za notranje zadovoljstvo. Mnogo listkov smo v tej fazi izvzeli iz nadaljnje 
obravnave, saj so se pojmi na njih semantično podvajali in/ali niso bili dovolj konkretni. Na 
koncu smo listke razvrstili v štiri grobe skupine: 
- dejavniki v povezavi z delovnim okoljem in drugimi ljudmi;  
- dejavniki, ki jih hočemo doseči in se vidijo kot zunanje fizične posledice;  
- dejavniki, ki nam prinašajo notranje zadovoljstvo;  
- drugi dejavniki, ki so povezani z delom in z ljudmi v povezavi z njim. 
		 20	
3.2 PRIDOBIVANJE MOTIVACIJSKIH DEJAVNIKOV IZVEN SKUPINE 
V naslednji fazi je vsak od sodelujočih v projektni skupini, vedoč, da na različne skupine ljudi 
vplivajo različni motivacijski dejavniki, naključno izbral 10 oseb. Za razliko od »brainstorminga«, 
kjer smo naštevali vse morebitne motivacijske dejavnike, je vsaka izmed izbranih oseb naštela 
pet dejavnikov, ki so zanjo najpomembnejši v delovnem okolju, prostem času, zasebnem 
življenju ipd. S tem smo dosegli široko raznolikost podanih dejavnikov, hkrati pa smo zabeležili 
veliko dejavnikov, na katere do tedaj nismo pomislili. Pri tem smo opazili zanimivost, in sicer 
visoko frekvenco ponavljanja »neodkritih« dejavnikov kot posledico dejstva, da smo z 
»brainstormingom« postavili širok spekter identifikacije motivatorjev, izprašane osebe pa so 
upoštevale izključno osebni vidik, zato so se spomnile nekaterih relativno preprostih dejavnikov, 
na katere sami nismo pomislili. 
3.3 ZDRUŽEVANJE MOTIVACIJSKIH DEJAVNIKOV, PRIDOBLJENIH 
ZNOTRAJ IN IZVEN SKUPINE 
Na podlagi nabora predlaganih motivacijskih dejavnikov smo iz njihovih seznamov sestavili 
rangirno lestvico, ki ureja motivacijske dejavnike po frekvenci od najpogostejših do najmanj 
pogostih. To smo storili tako, da smo na pripadajoče listke nizali dogovorjen simbol za vsako 
pojavitev dejavnika (Slika 12). Hkrati smo s primerno označbo ločili dejavnike, ki so povezani z 
aktivnostmi iz zasebnega življenja od tistih, ki so pretežno v domeni službenega/poslovnega 
okolja. Na podlagi ranga smo izbrali prvih pet, ki so bili vključeni v naslednjo fazo selekcije. 
3.4 ANKETIRANJE USLUŽBENCEV V JAVNEM SEKTORJU 
Ta faza se je osredotočila na uslužbence javnega sektorja. S pomočjo anketnega vprašalnika 
zaprtega tipa smo med anketiranci, ki so zaposleni v javnem sektorju, želeli ugotoviti 
pomembnost izbranih petih motivacijskih dejavnikov v njihovem službenem okolju. Posamezni 
dejavnik so uslužbenci ocenjevali glede na pomembnost po numerični merski lestvici od 1 do 
5. Veliko je lahko tudi motivacijskih dejavnikov, ki so v okolju že prisotni in so zatorej 
zaposlenim samoumevni ter na videz nepomembni, vendar se ob pomanjkanju takih dejavnikov 
lahko njihov pomen drastično poveča. V ta namen smo zaradi suma na neustreznost pri 
ocenjevanju pomembnosti v primerih, ko je nek motivacijski dejavnik že ustrezno 
implementiran v posameznem okolju, v vprašalnik dodali tudi numerično ocenjevanje (lestvica 
od 1 do 5) posameznega motivacijskega dejavnika, ki je v okolju anketirancev že uveljavljen.  
Tako pripravljeno anketo je v roke prejelo 1259 ljudi. Množico 1257 ljudi so sestavljali 
diplomanti Fakultete za upravo, ki so anketo prejeli po elektronski pošti. Dejanskih prejemnikov 
je bilo 1219, ostalim sporočilo ni bilo dostavljeno iz razlogov, kot so poln poštni predal, 
nedosegljivost elektronskega naslova, avtomatsko generirani odgovori ali dejstvo, da prejemnik 
sporočila ni zaposlen v javnem sektorju. 10 anketirancev je magistrov farmacije, zaposlenih v 
javnih lekarnah, 10 izpolnjenih anket smo prejeli od zaposlenih na Ministrstvu za obrambo, 20 
sodelujočih pa sestavlja segment kadra Biotehniške fakultete v Ljubljani. Vsem naštetim, z 
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izjemo diplomantov, smo ankete dostavili ročno. Prejeli smo vsega skupaj 123 odgovorov, kar 
smo smatrali kot dovolj velik in raznolik vzorec za nadaljnjo analizo.	 
3.5 ANALIZA IN ZDRUŽITEV REZULTATOV RAZISKAVE 
V nadaljevanju smo analizirali rezultate, ki smo jih pridobil s pomočjo anket (Error! Reference 
source not found.). Identificirali smo vzorčne povezave med prvim in drugim sklopom anket, 
nato pa smo se osredotočil na področja, kjer so bile iz anket dobljene ocene v povprečju 
najslabše. Drugače povedano, osredotočili smo se na motivatorje oziroma demotivatorje, 
katerih poglavitnost je bila za anketirance največja, realna stopnja zagotavljanja v pripadajoči 
organizaciji pa najmanjša (glej Error! Reference source not found.). Za vsako izmed njih 
smo našteli čim več možnih rešitev, ki bi lahko izboljšale razmere v povezavi z določenim 
dejavnikom. Izmed vseh rešitev smo nazadnje vpeljali tiste, za katere smo ocenili, da lahko na 
najenostavnejši način privedejo do najboljših rezultatov, zadovoljijo uporabnike in vplivajo na 
najpomembnejše motivacijske dejavnike, ki so bili identificirani kot: 
- občutek, da me znotraj organizacije cenijo in opazijo moje delo, 
- zadovoljne stranke, 
- dobri odnosi s sodelavci, nadrejenimi in podrejenimi. 



















































































































































































































































































































































































1 0 0 0 0 0 0 1 3 10 15 6 0 25 2
2 1 1 2 4 5 2 11 21 30 33 5 4 99 42
3 9 7 7 35 30 14 38 34 47 46 36 16 43
4 68 71 64 63 64 56 51 50 30 26 47 74 33
5 45 45 51 22 24 52 23 16 7 4 29 27 4
odstotki
1	-	nepomembno 0% 0% 0% 0% 0% 0% 1	-	zelo	slabo 1% 2% 8% 12% 5% 0%
2	-	manj	pomembno 1% 1% 2% 3% 4% 2% 2	-	-slabo 9% 17% 24% 27% 4% 3%
3	-	srednje	pomembno 7% 6% 6% 28% 24% 11% 3	-	srednje 31% 27% 38% 37% 29% 13%
4	-	zelo	pomembno 55% 57% 52% 51% 52% 45% 4	-	dobro 41% 40% 24% 21% 38% 61%
5	-	najbolj	pomembno 37% 36% 41% 18% 20% 42% 5	-	zelo	dobro 19% 13% 6% 3% 24% 22%
		 22	
Grafikon 1: Graf odgovorov na vprašanji o relevantnosti vsakega izmed naštetih 
dejavnikov (zgoraj) in o stopnji zagotavljanja dejavnikov znotraj organizacije (spodaj) 
 
Vir: lasten 
Vpeljane rešitve, ki sestavljajo osnovne funkcionalnosti naše rešitve, so: 
- implementacija komunikacijskega kanala, kjer lahko sodelavci prosto komunicirajo, 
izmenjujejo ideje in si pomagajo;  
- virtualno okolje, ki zaposlenim omogoča, da delo, ki so ga opravili, in rezultate dela 
delijo z ostalimi. 
Dejavnik zadovoljnih strank smo iz aplikacije izvzeli, saj smo ugotovili, da so stranke drugačen 
tip končnih uporabnikov, ki jih v realni problemski domeni ne bi mogli zajeti. Aplikacija se 
namreč osredotoča na interno omrežje in zatorej ni namenjena širši javnosti, kljub temu pa 
smo prepričani, da bo zvišanje ravni motivacije in zadovoljstva uslužbencev posledično 
pozitivno vplivalo tudi na zadovoljstvo strank, saj bodo storitve kvalitetnejše. 
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3.6 RAZVOJ SPLETNE APLIKACIJE 
Raziskava je privedla do informacijske rešitve, natančneje spletne aplikacije, ki smo jo 
poimenovali »Motivacijski asistent«. V njem zaposleni znotraj organizacije lahko izražajo svoje 
mnenje, podajajo in ocenjujejo mnenja, predloge ter vprašanja ostalih, spodbujajo obstoječe 
projekte in naloge, brskajo po obstoječi organizacijski strukturi, opazijo aktivne uporabnike in 
nadzirajo statistiko ter zgodovino aktivnosti.  
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4 APLIKACIJA »MOTIVACIJSKI ASISTENT« 
Moorov zakon, ki velja še danes, predvideva, da se približno na leto in pol število tranzistorjev, 
ki jih lahko namestimo na silicijevo ploščico enake dimenzije, podvoji. Če Moorovo ugotovitev 
prevedemo v nekoliko manj strokovni jezik, lahko povzamemo, da so računalniki vsako leto in 
pol dvakrat hitrejši. Sorazmerno s hitrostjo računalnikov raste tudi kompleksnost programov in 
podatkov, ki jih ti procesirajo, kar pa je dejstvo, ki prinaša za »sodobnega« programerja veliko 
dobrih plati. Aplikacijska ogrodja (angl. Application frameworks) postajajo čedalje bolj intuitivna 
in obvladljiva, ob razumevanju konceptov objektno-orientiranega programiranja pa omogočajo 
hiter razvoj tehnologije, potrebne za podporo sodobnega načina komuniciranja in poslovanja. 
Tudi aplikacijsko ogrodje Laravel, na katerem temelji spletna aplikacija »Motivacijski asistent«, 
sodi v družino tovrstnih sodobnih ogrodij, na nekaterih področjih pa celo izstopa, saj ponuja 
edinstvene rešitve za učinkovit razvoj. 
4.1 APLIKACIJSKO OGRODJE LARAVEL 
Laravel je aplikacijsko ogrodje, napisano v strežniškem jeziku PHP (Hypertext Preprocessor) in 
zagotavlja vse zgoraj naštete prednosti sodobnih ogrodij. Kar Laravel loči od preostalih ogrodij 
je predvsem premišljena arhitektura ogrodja in izredna pozornost, posvečena podrobnostim. 
Pri tem naj kot zanimivost omenim, da je bločna dokumentacija napisana na način, kjer je 
vsaka naslednja vrstica natanko tri besede krajša od prejšnje. Zaradi funkcionalnosti, kot so 
implementacija ukaznega vodila (command bus), ki skrbi za avtomatično injekcijo potrebnih 
razredov, usmerjanje v dogodkovno vodeno (event-driven) programiranje z vpeljavo 
dogodkovnih razredov (Event classes) in z njimi povezanih poslušalcev (Event listeners), 
vmesnik za ukazno vrstico Artisan, ki omogoča samodejno kreiranje predlog namenskih 
razredov, poganjanje Cron opravil in še veliko drugega, sem dognal, da sem naletel na močno 
in kvalitetno ogrodje, ki bo moja prva izbira vsaj še nekaj let. Zasluge gredo avtorju ogrodja, 
Taylorju Otwellu, ki se je junija 2011 odločil, da bo z Laravelom izpopolnil pomanjkljivosti 
alternativnega PHP ogrodja CodeIgniter, kot je npr. pomanjkanje vgrajene podpore za 
avtentikacijo in avtorizacijo, hkrati pa ponudil dobro pisno in video dokumentacijo začetnikom, 
ki bi se sicer v datotečni strukturi z več kot 4500 elementarnih datotek težko orientirali. Čeprav 
je Laravel strukturiran tako, da programer lahko zanemari nepotrebne podrobnosti in svoj čas 
posveti poslovni logiki, je poznavanje osnovnih konceptov, ki jih Laravel implementira, 
ključnega pomena z vidika razvijalca spletnih aplikacij. 
4.1.1 ARHITEKTURA MODEL – VIEW – CONTROLLER (MVC) 
Gre za pristop, ki je pri razvijalcih sodobnih spletnih aplikacij nepogrešljiv, saj omogoča 
pregleden, modularen in robusten prenos informacij s strežnika k odjemalcu oziroma 
uporabniku aplikacije. Modeli so podatkovni objekti ali entitete, ki zagotavljajo razpoložljivost 
in kontrolo podatkov, shranjenih v podatkovni bazi. Kontrolerji (angl. Controllers) hranijo 
osnovno logiko spletne aplikacije, predstavljamo pa si jih lahko kot vmesnike med modeli in 
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pogledi. Pogledi (angl. View) skrbijo za to, da pridobljene podatke, ki jim jih posredujejo 
kontrolerji, prikažejo na način, kot jih vidi končni uporabnik aplikacije. Zajemajo spletne 
programske jezike, kot so HTML (Hyper-text Markup Language), CSS (Cascading Style Sheets) 
in JavaScript. Potek MVC arhitekture se tako prične z vnosom URL-ja (angl. Uniform resource 
locator), kjer se izvede klic kontrolerja. Slednji požene logiko, po potrebi zahteva podatke od 
modelov in pripravljene podatke v JSON formatu pošlje ustreznemu pogledu. Komunikacijo 
med kontrolerji in pogledi z JSON objekti narekuje REST (representational transfer) arhitektura, 
ki poleg MVC	arhitekture predstavlja osnovno značilnost Laravel aplikacijskega ogrodja. 
4.1.2 DOGODKOVNO VODEN RAZVOJ 
Ideja dogodkovno vodenega razvoja (angl. Event Driven Development) je, da razvijemo 
objekte, imenovane dogodki, ki vsebujejo logiko za odziv na dogodek, ki ga aplikacija predvidi 
(npr. avtentikacija uporabnika). Dogodki sledijo pravilu enotne odgovornosti, zato so kot taki 
modularni in neodvisni od preostale programske logike. To razvijalcu omogoča večkratno 
uporabo segmenta kode, ki opravlja natanko eno nalogo. Z dogodki upravljajo namenski 
poslušalci (angl. Event listeners), ki »poslušajo« pojavitve dogodkov in se nanje ustrezno 
odzovejo. Poslušalce Laravel avtomatsko dodaja v vrsto (angl. Queue) in tako zagotavlja 
asinhrono izvajanje dogodkov. 
4.1.3 ARTISAN CLI 
Vmesnik ukazne vrstice (angl. Command line Interface), imenovan Artisan, je prednost, ki jo 
ekskluzivno ponuja Laravel. Uporabljamo ga tako, da poganjamo ukaze (podobno kot v Bash 
terminalu), ki so prednaloženi ob namestitvi sveže kopije aplikacijskega ogrodja, lahko pa 
napišemo tudi svoje ukaze, ki na primer služijo brisanju starih vnosov iz podatkovne baze, 
postavitvi aplikacije na produkcijski strežnik ipd.  
4.1.4 ELOQUENT ORM 
Kratica ORM pomeni Object-relational mapping. Gre za koncept, kjer namenski objekti 
omogočajo enostavno interakcijo s podatkovno bazo. Uporaba ORM-jev v izogib pisanju 
kompleksnih SQL stavkov, ki poizvedujejo po relacijah oziroma objektih v podatkovni bazi, je v 
sodobnih aplikacijah pogosta, saj poleg enostavnosti omogoča večjo semantiko (funkcije ORM-
jev lahko poimenujemo tako, da lahko kar najbolje opišejo namen poizvedovanja) in krajšo 
kodo nasploh. Če bi iz podatkovne baze hoteli izvleči vse dnevniške zapise določenega 
uporabnika, bi morali s standardno SQL poizvedbo napisati npr. »SELECT * FROM user, log 
WHERE log.userid = user.id AND user.id = 1«, z Eloquentom pa do enake poizvedbe pridemo 
s kratko in razumljivo kodo, kot je »User::find(1)->logs()->get()«, ali še enostavnej, z ukazom 
»User::find(1)->logs«, kjer se v ozadju izvede še eno nalaganje (angleško lazy-loading) vseh 
entitet v tabeli »logs«, ki so povezane z najdenim uporabnikom, kar nam omogoča kasnejši 
dostop brez dodatnih poizvedb ter tako preprečuje zloglasno »N+1« poizvedovalno težavo. 
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4.1.5 BLADE TEMPLATE ENGINE 
Zaganjalnik predlog Blade omogoča enostavno povezovanje več ločenih pogledov v smiselno 
strukturo. Zaradi enostavnosti povezovanja lahko HTML skripto razdrobimo na manjše enote, 
ki jih hierarhično razdelimo v podmape in jih pokličemo le takrat, ko jih potrebujemo. 
Redundanca HTML skripte je tako minimalna, preglednost pa zelo dobra, saj strukturiramo 
kratke dokumente s smiselnimi imeni. Poleg tega Blade vsebuje še kontrolne strukture, kot so 
IF, SWITCH, FOREACH, FOR in WHILE stavki, ter logične operatorje. Do podatka oziroma 
objekta, ki ga iz kontrolerja posredujemo pogledu, lahko dostopamo tako, da v dvojne zavite 
oklepaje napišemo ime objekta, na primer »{{ $user->ime }}« (brez navednic). 
4.1.6 MIDDLEWARE 
»Middleware« ali vmesno programje je v osnovi niz ovojev okoli razvijalčeve aplikacije, ki 
dekorirajo zahtevke in odgovore na način, da ne posegajo v samo aplikacijo (Wikipedia, 2015). 
Sam middleware razumem kot vmesnik, ki nadzira možnosti uporabnika aplikacije in s tem 
zagotavlja dodatno plast varnosti. Laravel ima ob namestitvi dva osnovna vmesnika – vmesnik 
za nadzor avtentikacije, imenovan »auth«, in vmesnik za zaščito pred CSRF (cross-site request 
forgery) napadi, imenovan »VerifyCsrfToken«. Zaradi »auth« vmesnika aplikacija praktično ne 
potrebuje konfiguracije strežnika, saj gostom (torej neavtenticiranim uporabnikom) omejuje 
dostope na zaščitene URL-je. 
4.1.7 COMPOSER 
Composer je upravljalec programskih paketov (angl. package manager), sestavljen iz osnovne 
JSON datoteke (JavaScript Object Notation), kjer navajamo module, ki jih želimo namestiti. 
Nato v ukazni vrstici poženemo rezervirane ukaze, ki module s spleta prenesejo na lokalni medij 
in jih pripravijo za uporabo znotraj aplikacijskega ogrodja. Tovrstna zasnova omogoča, da jedro 
ogrodja zasede čim manj sekundarnega pomnilnika in je zato migracija aplikacije na 
produkcijski strežnik občutno hitrejša. Programski paketi so shranjeni v Packagist repozitoriju 
na spletu in so do ogrodja agnostični (angl. framework-agnostic) ter specifični za Laravel 
aplikacijsko ogrodje. Vsi programski paketi, ki smo jih prenesli, so na voljo v direktoriju 
»vendor«. 
4.1.8 PONUDNIKI STORITEV 
Ponudniki storitev (angl. Service Providers) so razredi, namenjeni začetnemu zagonu tako 
aplikacije kot tudi vseh modulov, ki jih prenesemo s Composerjem. Razred Service Provider 
vsebuje dve funkciji – funkcijo register, ki, tako kot samo ime pove, registrira vse ponudnike 
storitev in jih poveže z jedrom ogrodja – vsebnikom storitev (angl. service container), ter 




Še en koncept, ki je značilen za Laravel, so fasade (angl. Facades). Služijo namreč enostavnemu 
klicu ponudnikov storitev brez potrebe po navajanju odvisnosti teh znotraj konstruktorjev 
starševskih razredov. Ker je pojasnjevanje tovrstnih pojmov precej kompleksna naloga, bom 
poskusil s svojimi besedami in na podlagi lastnega razumevanja predstaviti fasade. Lahko si jih 
predstavljamo kot neke vrste »globalne spremenljivke«, vendar za objekte – ponudnike 
storitev. Namesto, da v konstruktor kontrolerja, ki služi npr. avtentikaciji uporabnikov, vstavimo 
odvisnost Illuminate\Auth\AuthServiceProvider, lahko enako odvisnost dosežemo tako, da na 
mestu v kodi, kjer ponudnika storitev potrebujemo, enostavno kličemo fasado Auth s 
pripadajočo funkcijo (npr. Auth::user()). 
4.2 STRUKTURA APLIKACIJE 
Če se kot načrtovalci spletne aplikacije ozremo na problem, ki ga želimo rešiti s tovrstnim 
načrtovanjem, lahko identificiramo ključne zahteve, ki jih bomo morali z aplikacijo zagotoviti. 
Za hrambo podatkov je potrebna podatkovna baza. Komunikacija med uporabniki bo potekala 
prek uporabe prosto-dostopnega foruma, nagrajevanje aktivnih uporabnikov se bo izvajalo z 
vodenjem evidence aktivnosti in prikazovanjem v obliki dinamičnih grafov, potrebno pa bo 
zagotoviti tudi ustrezno varnost podatkov in preprečiti morebitne ranljivosti spletne aplikacije. 
4.2.1 PODATKOVNA BAZA IN SUPB 
Za načrtovanje relacijske podatkovne baze smo uporabili grafično orodje Power Designer, ki 
omogoča risanje relacij in povezav med njimi ter atributov, ki jih relacije vsebujejo. Omenjeno 
orodje omogoča avtomatiziran prehod med konceptualnim in logičnim podatkovnim modelom, 
nato pa generira SQL skripto, ki jo lahko uvozimo v orodje za administracijo podatkovne baze, 
kot je npr. phpMyAdmin. Sistem za upravljanje s podatkovno bazo (SUPB) je MySQL, ki je 
brezplačen in najširše uporabljan sistem, ko gre za preprostejše relacijske podatkovne baze, ki 
hranijo relativno majhno količino podatkov, in je zato časovna kompleksnost poizvedovanja po 
njih relativno majhna. Podatki so hranjeni z innoDB iskalnim strojem (angl. search engine), kar 
je tudi privzeta nastavitev za SUPB MySQL 5.5. Čeprav bi za načrtovanje podatkovne baze lahko 
uporabili migracije, ki jih zagotavlja Laravel in so neke vrste kontrola različice podatkovne baze 
(angl. version control), se za to nismo odločil, saj prosto-dostopen forum Question2Answer 
integrira svojo relativno obsežno podatkovno bazo in je zatorej prepisovanje v migracije 
nesmiselno in nepotrebno opravilo. »Motivacijski asistent« za poizvedovanje po podatkovni bazi 
uporablja programsko tehniko ORM (angleško Object-Relational Mapping), imenovano 
Eloquent, ki za predstavitev objektno-relacijske povezave uporablja modele in namenske 
iskalne dosege (angl. search scopes). Vse modele, tabele in povezave med entitetami smo 
poimenovali tako, da samo poizvedbo realiziramo s čim višjo stopnjo semantike in da je lahko 
tovrstna poizvedba razumljiva tudi ljudem, ki se na programiranje ne spoznajo. 
4.2.2 FORUM QUESTION2ANSWER 
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Prosto dostopni in odprtokodni forum Question2Answer (v nadaljevanju Q2A) je napisan v 
jeziku PHP in omogoča implementacijo enotne prijave (angl. signle sign-on) ter integracijo 
lastne podatkovne baze z obstoječo, torej aplikacijsko. Uporabniku so na voljo vse osnovne 
funkcionalnosti, ki jih uporabnik spletne aplikacije »Motivacijski asistent« potrebuje in ki jih 
zagotavljajo tudi plačljivi forumi. Te funkcionalnosti so: 
- integriran hiter iskalnik po uporabnikih in vprašanjih; 
- možnost zapiranja vprašanj zaradi podvajanja in drugih razlogov ter možnost 
ponovnega odprtja zaprtega vprašanja; 
- grupiranje vprašanj po kategorijah, vse do globine 4 (torej glavne kategorije in treh 
podkategorij); 
- uporaba značk (anl. tag-ov) in filtriranje vprašanj glede na njih; 
- možnost odgovarjanja na vprašanja, komentiranja odgovorov in pozitivnega ali 
negativnega odzivanja na zastavljena vprašanja ter odgovore; 
- sledenje nitim, kjer se pojavi vprašanje, ki je za nas potencialno zanimivo; 
- vgradnja RSS virov in prejemanje obvestil v obliki elektronskega sporočila. 
Prosto dostopna narava foruma pa povzroča tudi nekaj preglavic pri integraciji foruma, saj tudi 
stabilne verzije pogosto odpovedujejo, dokumentacija pa je (kar je za odprtokodne rešitve 
nenavadno) relativno slaba in neposodobljena. Vendar je za potrebe spletne aplikacije, ki 
predvideva majhno število sočasnih dostopov in majhno količino podatkov, dovolj učinkovit. 
4.2.3 AVTENTIKACIJA IN AVTORIZACIJA 
Za prijavo uporabnikov aplikacija uporablja privzet vmesnik za avtentikacijo, ki je 
prednameščen v ogrodju Laravel. Preverjata se e-mail in geslo. Pri tem je geslo šifrirano z 
bcrypt šifrirnim algoritmom, o katerem bomo več povedali, ko bomo govorili o varnosti spletne 
aplikacije. Registracija novih uporabnikov ni mogoča, saj je aplikacija predvidena za interno 
uporabo znotraj poslovnega okolja, kjer so uporabniki v naprej znani in jih je zato mogoče v 
sistem vnesti ročno. Za avtentikacijo uporabnikov v ozadju poskrbi Laravelov ponudnik storitev 
AuthServiceProvider, ki uporablja storitveni razred (angl. service class), imenovan Registrar. 
Slednji prejme uporabnikove podatke, jih pošlje AuthServiceProviderju, ki preveri kvalifikacije 
in v primeru pozitivnega odgovora middlewareu »auth« izda zeleno luč za dostop do varovanih 
URL-jev. Ob prijavi v spletno aplikacijo uporabnik prejme Laravel sejo, ki jo obdrži 120 minut 
oziroma do odjave uporabnika. Fasada Auth omogoča, da lahko kjerkoli v aplikaciji preverimo, 
ali je uporabnik prijavljen, dostopamo do njegovih atributov ter ga ročno odjavimo in/ali 
prijavimo. 
4.2.4 SISTEM OBVESTIL V REALNEM ČASU 
»Motivacijski asistent« ima poleg možnosti prejemanja obvestil v obliki elektronskega sporočila 
implementiran tudi sistem za pošiljanje oziroma prejemanje obvestil ob določenih dogodkih v 
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aplikaciji in forumu. Tovrstna tehnologija je realizirana z uporabo spletnega vtiča (angl. web 
socket), imenovanega Socket.io, za pošiljanje podatkov in sistema Redis. Dogodki, ki sprožijo 
pošiljanje obvestil, so: 
- novo vprašanje na forumu (obvestilo se pošlje vsem uporabnikom foruma, z izjemo 
avtorja vprašanja), 
- odgovor na forumsko vprašanje (obvestilo se pošlje avtorju vprašanja), 
- pozitiven ali negativen odziv na vprašanje ali odgovor (obvestilo se pošlje avtorju 
vprašanja ali odgovora), 
- zaprtje vprašanja (obvestilo se pošlje avtorju vprašanja), 
- »spodbuda« zadolžitve (obvestilo se pošlje nosilcu zadolžitve). 
Za vsakim izmed dogodkov za proženje obvestil stoji dogodkovni objekt, ki hrani potrebne 
podatke za sestavo sporočila in jih v obliki objektov pošlje vtiču Socket.io v nadaljnjo obdelavo. 
Dogodkovni poslušalci sodelujejo tako, da sporočilo shranijo v podatkovno bazo, še preden je 
to bilo poslano v obdelavo. 
Za implementacijo Socket.io vtiča je potrebna konfiguracija dveh JavaScript datotek – 
strežniške datoteke (angl. server-side file) za pošiljanje podatkov in odjemalčeve datoteke 
(angl. client-side file) za zajemanje podatkov ter pripravo vsebine obvestila. Komunikacijo med 
datotekama zagotavlja Redis shranjevalnik podatkovnih struktur, natančneje implementacija 
Pub/Sub (Publish/Subscribe) sporočevalne paradigme, kjer se podatki potiskajo v namenski 
Redis kanal (publish enota Redis Pub/Sub-a), in sicer brez informacije o prejemnikih sporočila 
(Subscribe enota Redis Pub/Sub-a), kar omogoča večjo skalabilnost in dinamično omrežno 
topologijo (Redis, 2015). Prejemnika nato identificira odjemalčev del Socket.io vtiča, ki mu v 
naslednjem koraku pošlje ustrezno sporočilo. Ker so sporočila, ki jih pošilja Socket.io, brez 
stanja (angl. stateless), jih je potrebno ob pošiljanju shraniti v podatkovno bazo, če želimo 
prikazati uporabnikovo zgodovino aktivnosti. 
4.2.5 SERVISNI RAZREDI 
Čeprav Laravel 5.1 (trenutna stabilna verzija ogrodja) ne predvideva uporabe servisnih 
razredov, smo slednje vseeno uporabljali, saj omogočajo implementacijo poslovne logike 
neodvisno od nosilca poslovne domene, imenovanega »model«. Alternativa servisnim razredom 
so razredi Job oziroma Command, ki se bolje integrirajo s Command vodilom in z razreševanjem 
implementacij razredov neposredno iz IoC vsebovalnika (Inversion of Control Container) 
zagotavljajo polimorfizem objektov, vendar je bilo naše znanje v času razvoja prešibko, da bi 
razumeli delovanje IoC vsebovalnika kot stebra Laravel aplikacijskega ogrodja. Servisni razredi 
skrbijo za vse funkcionalnosti entitet v spletni aplikaciji. Servisni razred za dnevnik aktivnosti 
npr. skrbi za pretvarjanje podatkov v različne tipe, označevanje prebranih aktivnosti, deljenje 
poizvedb in grupiranje poizvedb v smiselne funkcije. Sam servisne razrede pri programiranju 
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uporabljam kot dodaten nivo abstrakcije, saj je v takem primeru koda preglednejša, kontrolerji 
pa izjemno vitki in enostavni za razumevanje. 
4.2.6 ČELNE DATOTEKE 
Čelne (angl. front-end) datoteke so shranjene v mapi »resources« in imajo predpisano 
konvencijo poimenovanja, ki izgleda takole: ime_datoteke.blade.php. Dodatek .blade Laravelu 
pove, da gre za datoteko, ki vsebuje Blade zaganjalnik predlog. Hierarhija, ki smo se je pri 
razvijanju spletnih aplikacij držali, izgleda tako, da ima vsak osnovni pogled svojo datoteko, ki 
hrani čelne datoteke, včasih pa tudi podmape, če gre za kompleksnejši pogled. Oblikovanje 
izgleda temelji na uporabi Bootstrap 3.0 čelnega ogrodja, ki je prosto dostopen, enostaven, 
ličen in vsebuje velik nabor možnosti za oblikovanje spletnih predlog. Poleg tega Bootstrap 
vsebuje še JavaScript datoteke, ki omogočajo dinamiko nekaterih elementov, njihova 
implementacija pa je realizirana z enostavnim klicem JavaScript funkcije, ki jo običajno 
Bootstrap CSS element izvaja samodejno v ozadju, ko se nanj sklicujemo. Poleg omenjenega 
ogrodja smo za dinamiko uporabljali tudi JavaScript datoteko za delovanje »Kričača« (angl. 
Shout-box), pošiljanje obvestil »toast« (angl. Toast Notifications, tj. tip obvestil, ki se pojavijo 
v ospredju, samodejno izginejo in običajno ne potrebujejo uporabnikove interakcije (Telekom 
Tehnik, 2013)) in predstavitev grafov. Slednje je mogoče risati z JavaScript knjižnico, 
imenovano D3 (»data-driven documents«), na način, da v JavaScript objektu podamo 
parametre, ta pa izriše svg platno (angl. svg canvas) in nanj postavi graf. Tako graf hierarhije 
organizacije kot tudi graf statistike uporabnikov sta realizirana na ta način. Forum je v pogled 
integriran z uporabo iframe okvirja, ki pa ima tudi svoje slabosti, saj z gumbi »naprej« in 
»nazaj« ne navigiramo po forumu, ampak po aplikaciji. 
4.2.7 TEHNOLOGIJE VARNOSTI 
»Motivacijski asistent« preprečuje dve ključni potencialni ranljivosti spletnih aplikacij – SQL 
injekcijo (angl. SQL injection) in napad, znan pod imenom »Cross-Site Request Forgery« (v 
nadaljevanju CSRF). 
Pri prvem napadu gre za injekcijo oziroma vstavitev SQL poizvedbe v vnosno polje spletne 
aplikacije. Uspešna injekcija povzroči dostop do občutljivih informacij, shranjenih na strežniku, 
spreminjanje tovrstnih podatkov in strežniških nastavitev, ali, še huje, avtentikacijo uporabnika 
brez potrebnih kvalifikacij (OWASP, 2015). Za preprečevanje SQL injekcije Laravel uporablja 
PHP modul PDO (Php Data Objects), ki poizvedbo »razkosa« na parametre, nato pa jih poveže 
z atributi, ki jih PDO predvidi. Tak način povezovanja onemogoča vstavljanje zloglasne »' OR 
1=1; DROP SCHEMA motivation-assistant;« poizvedbe. 
Napad CSRF omogoči zlonamernežu injekcijo JavaScript skripte, preko katere končni uporabnik 
nezavedno sproži zlonamerne akcije, ki privedejo do spreminjanja HTTP zahtevkov. To v praksi 
pomeni, da lahko napadalec v spletno aplikacijo »vrine« JavaScript skripto, ki uporabnika 
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preusmeri na neželene spletne strani, običajno v napadalčevi lasti, ali sproži prenos 
zlonamernih datotek, ne more pa zlorabiti uporabnikovih podatkov, saj napadalcu, ki CSRF 
uporablja, odgovor strežnika ni viden (OWASP, 2015). Ena izmed tehnik preprečevanja CSRF 
napadov je uporaba žetona (angl. token), ki ga Laravel vstavi ob vsakem ukazu POST, PUT, 
PATCH ali DELETE, middleware, imenovan VerifyCsrfToken, pa ob vsakem prispelem zahtevku 
preveri, ali se prispeli žeton ujema s tistim, ki ga hrani spletna aplikacija. 
Za implementacijo zgoraj omenjenega »bcrypt« šifrirnega algoritma šifriranja pri šifriranju 
uporabniških gesel smo se odločili zato, ker sodobni pristopi k varnosti preferirajo skupino 
»blow-fish« algoritmov (katere del član je tudi bcrypt), saj gre za edine množično uporabljene 
šifrirne algoritme, na katere Moorov zakon in z njim povezano večanje procesne moči 
računalnikov ne vplivata in ker je standardni algoritem za šifriranje MD5 že nekaj časa dešifriran 
oziroma razbit, uporabo algoritma SHA1 pa odsvetujejo, saj ga je mogoče dešifrirati v obdobju 
obstoja človeške civilizacije (Use BCrypt Fool!, april 2011). Bcrypt algoritem geslo zakriptira 
tako, da mu sprva doda fiksno predpono, ki nakazuje, da gre za bcrypt algoritem (v primeru 
Laravela je to $2y$), sledi 128-bitna vrednost »salt«, zakriptirana v 22 znakov, nazadnje pa se 
pripne še osrednja vrednost, ki jo dobimo pri zgoščevanju gesla z Blowfish šifro in obsega 31 
znakov (Wikipedia, 2015). Rezultat kriptiranja izgleda nekako takole: 
»$2y$10$UuVrh3acLWgpPzjZ.Xkf3O0wy0xChO05z4f3WWtD3pQ.Z0qNHqPAS«. 
4.3 OPIS APLIKACIJE 
4.3.1 STRUKTURA SHRANJEVANJA PODATKOV 
Podatkovna baza vsebuje veliko različnih tabel, v katerih so shranjeni podatki, ki se navezujejo 
na posamezne objave v forumih. Imena takih relacij se od lokalnega dela podatkovne baze 
razlikujejo v tem, da se njihova imena začnejo z »qa_«. Čeprav je tovrstnih relacij »malo 
morje«, so za samo interakcijo s spletno aplikacijo ključne le »qa_posts«, kjer so shranjene 
vse objave na forumu, »qa_tags«, ki vsebuje vse vnesene značke, »qa_userpoints« za vodenje 
statistike uporabnikov in »qa_uservotes«, iz katere so razvidni odzivi uporabnikov. Ostale 
relacije predstavljajo: 
- vmesne relacije, 
- relacije, ki hranijo atribute za definicijo izgleda foruma, 
- relacije za zagotavljanje funkcionalnosti, ki presegajo našo problemsko domeno, 
vendar jih zaledni del foruma potrebuje za popolno delovanje. 
 
Lokalna podatkovna baza vsebuje podatke, potrebne za ostale sklope strani, kot so 
»Uporabniški profil«, »Domov« in »Hierarhija«. Ustvarjena je ročno in je popolnoma 
prilagojena strani. Vsaka izmed osmih tabel ima svojo vlogo (glej Slika 14): 
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- Tabela »oseba« je osrednja tabela, s katero se povezujejo vse ostale, bodisi 
posredno ali neposredno. Hrani vse podatke o posameznem zaposlenem. 
- Tabela »shoutbox« je namenjena shranjevanju vseh objav iz sklopa strani 
»Shoutbox«. 
- Tabela »clen_hierarhije« je najpomembnejša za prikazovanje sklopa »Hierarhija«. 
Podatki, potrebni za hierarhijo, se shranjujejo tako, da je vsako vozlišče drevesa 
hierarhije (oddelek, sektor ipd.) shranjeno kot posamezni člen hierarhije. Členi so 
potem med seboj povezani preko povezave »FK_je_nadrejen«, kjer ima vsak člen 
točno en nadrejen člen, razen če je samo po sebi korensko vozlišče. Tako je torej 
točno določeno, kako so si členi hierarhije podrejeni oz. nadrejeni. 
- Tabela »spada_v« je vmesna tabela med »clen_hierarhije« in »oseba«, kjer so 
zapisani podatki o tem, katera oseba je del katerega člena hierarhije oz. oddelka. 
- Tabela »je nadrejena« je namenjena shranjevanju nadrejenih določene osebe. 
Glede na oddelek oz. člen hierarhije ima lahko vsaka oseba več različnih nadrejenih. 
- Tabela »zadolžitve« shranjuje posamezne zadolžitve, ki si jih je oseba zapisala.  
- Tabela »je spodbudila« je vmesna tabela med »oseba« in »zadolzitve« in hrani 
podatke o tem, katera oseba je spodbudila posamezno zadolžitev druge osebe. 
- Tabela »user_log« je namenjena shranjevanju vseh aktivnosti, ki so povezane z 
določeno osebo. Namen tega je sporočanje uporabniku, kaj se je dogajalo v času 
njegove odsotnosti, hkrati pa iz nje črpamo zgodovino njegove aktivnosti. 
Tabele obeh baz so med seboj povezane preko tabele »oseba«, saj tabela »qa_posts« vsebuje 












Slika 14: Logični model baze podatkov 
 
Vir: lasten 
4.3.2 VSTOPNA TOČKA 
Ko uporabnik želi dostopati do aplikacije »Motivacijski asistent«, v polje za vnos URL naslova 
vnese naslov, kjer spletna aplikacija gostuje (v testnem primeru je to localhost:8000). Če 
uporabnik še ni prijavljen, ga middleware »auth« preusmeri na URL localhost:8000/auth/login, 
kjer se pojavi obrazec za prijavo v spletno aplikacijo (Slika 15). Ob vpisu pravilnih podatkov se 
uporabnika v ozadju avtenticira, kontroler za avtentikacijo mu določi vlogo in številko seje ter 
ga, če se izvede brez izjem, preusmeri na korenski URL (localhost:8000). Uspešna prijava za 
uporabnika pomeni vstop v spletno aplikacijo, natančneje v rubriko »Domov«. 
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Rubrika »Domov« je prva rubrika, ki jo uporabnik vidi, ko se v aplikacijo uspešno prijavi (Slika 
16). Gre za pogled, kjer so združene vse novosti, ki so za prijavljenega uporabnika pomembne. 
Tukaj so opomniki o dogajanju v času, ko uporabnik ni bil prijavljen (seveda samo o tistem 
dogajanju, ki neposredno vključuje omenjenega uporabnika), »Hall of Fame«, kjer najdemo 
uporabnika, ki je bil v določenem mesecu največkrat predlagan s strani članov enakega 
organizacijskega okolja (razpisanih je zadnjih 5 za zadnjih 5 mesecev), nenazadnje pa je del 
rubrike »Domov« namenjen prikazu prihajajočih dogodkov, ki so shranjeni v osebnem 
koledarju. Na desni strani spletne strani se lahko odjavimo in urejamo svoj profil, sledi »Shout 
box«, kjer lahko uporabniki »vzklikajo« kratka sporočila v realnem času, spodaj pa je koledar 
dogodkov, ki jih organizacija razpiše. Tako zastavljena rubrika »Domov« spominja na 
enostavno Facebookovo domačo stran, kjer ima uporabnik na voljo vse podatke, ki bi ga 
morebiti najbolj zanimali. 
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Stran, ki prikazuje hierarhijo (Slika 17), je sestavljena s pomočjo JavaScript knjižnice D3.js, 
natančneje »Collapsable Tree« strukturo, ki ustrezne podatke v JSON notaciji prikaže v obliki 
interaktivnega drevesa. JSON dokument (in temu primerno interaktivno drevo) se znova zgradi 
vsakič, ko uporabnik izbere določen oddelek, osebo ali funkcijo, ki jo ta oseba predstavlja v 
organizaciji, in sicer na način, da je izbran atribut selekcije v korenu drevesa, drevo pa nato 
raste vse do listov, kjer najdemo osebe, ki ustrezajo selekciji. 
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Na strani Profil si uporabnik lahko ogleda vse podatke, ki jih je vnesel in so javno vidni (Slika 
18). Če je uporabnik prijavljen v sistem, ima na svojem (samo na svojem) profilu gumb, ki ga 
usmeri na stran za urejanje profila. Če uporabnik izbere pogled »seznam uporabnikov«, si lahko 
ogleda seznam prijavljenih uporabnikov, s klikom na uporabnika pa ima možnost ogleda 
njegovih javno dostopnih podatkov. Stran, ki se prikaže v tem primeru, je na las podobna strani 
lastnega profila, manjka samo gumb za urejanje podatkov, saj aktivni uporabnik lahko ureja le 
svoje podatke. 
V kartici na vrhu so zapisani uporabnikovi osnovni podatki: ime, priimek, datum rojstva, 
izobrazba, telefonska številka in aktivni elektronski naslov. Uporabnik lahko klikne na elektronki 
naslov, da uporabniku pošlje elektronsko sporočilo. Na levi strani kartice je slika, ki jo uporabnik 
določi sam. 
		 37	
Pod kartico so napisane zadolžitve, kot jih ima uporabnik napisane v svoji delovni pogodbi ali 
po dogovoru z nadrejenimi. To so stalne zadolžitve glede na delovno mesto, ne trenutni 
projekti. 




Stran »forum« si osnovni okvir deli z ostalimi pogledi, obogatena pa je s q2a forumom, ki je 
integriran v svg platnu (Slika 19). O q2a forumu je več napisanega zgoraj. Izgled foruma je 
relativno prilagojen izgledu aplikacije, za dodatno konsistentnost pa smo poskrbeli tako, da 
smo ga prevedli v slovenski jezik. Forum aplikacijo o novih dogodkih obvešča s pomočjo 
dogodkovnih objektov (angl. Event objects), aplikacija pa vsebuje dogodkovne poslušalce 
(angleško Event listeners), ki ob sprožitvi dogodkovnega objekta izvedejo programsko kodo za 
obveščanje in izpis novosti na domači strani. 
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Celoten proces razvoja uporabne rešitve za izboljšanje motivacije na področju javnega sektorja 
je potekal po korakih, ki so postopoma konvergirali h končni ideji razvoja aplikacije. Že v 
začetku smo s pomočjo različnih postopkov poskušali najti primerno informacijsko rešitev, ki bi 
po najlažji poti izboljšala motivacijo zaposlenih. Videli smo, da je v literaturi napisanih ogromno 
motivacijskih teorij, kar nam je pomagalo razumeti osnovne pojme, povezane z motivacijo 
uslužbencev. Razumevanje je bilo glavno vodilo pri poskusu odprave demotivatorjev, na katere 
naletijo zaposleni v delovnem okolju. 
Ob začetku diplomskega dela sem si postavil dve hipotezi. Obe sta medsebojno povezani in 
neizključljivi. 
Hipotezo, ki govori realizaciji informacijsko-komunikacijske rešitve, ki bi prispevala k motivaciji 
javnih uslužbencev, in sicer brez finančnih vložkov, smo uspešno potrdili z izgradnjo spletne 
aplikacije, ki je bila plod znanj in veščin, pridobljenih tako na Fakulteti za upravo kot tudi na 
Fakulteti za računalništvo in informatiko. V fazi analize smo z anketami prišli do dejavnikov 
motivacije, ki so v sektorjih, kjer so anketiranci zaposleni, najbolj kritični. To pomeni, da 
uslužbencem v teh sektorjih največ pomenijo, hkrati pa so najmanj vidni. Identificirane 
dejavnike smo nato s preslikavo 1 : 1 predstavili kot funkcionalnosti aplikacije »Motivacijski 
asistent«. 
Željo po spremljanju dela posameznika in pomoči pri njegovem delu smo realizirali z integracijo 
spletnega foruma, kjer lahko zaposleni na podobnih delavnih mestih v realnem času sprašujejo 
in diskutirajo o stvareh, ki jih sami ne poznajo najbolje. Ideja pri tem je, da odgovore na 
vprašanje posameznik pridobi v realnem času, hkrati pa ni potrebe po tem, da bi spraševalec 
moral vedeti, koga točno naj vpraša. Vsi namreč prejmejo obvestilo o odprtju nove teme, 
odgovorijo pa samo tisti, ki odgovor poznajo. Ob tem imajo uporabniki foruma na voljo še 
pozitivno in negativno vrednotenje odgovorov, kar pomeni, da se odgovor, ki je najboljši, pojavi 
na vrhu drevesa vseh odgovorov in ga spraševalec zlahka identificira. Spletni forum zagotavlja 
še eno veliko prednost, saj omogoča, da se lahko tudi ostali uporabniki, ki morda odgovora ne 
poznajo, o tem poučijo. 
Občutek, da posameznika drugi cenijo in opazijo njegovo delo oziroma prispevek k dobrobiti 
organizacije zagotavljamo z implementacijo sistem spodbujanja. Če imajo lahko socialna 
omrežja, kot je Facebook, všečke, ki ljudem omogočajo povratno informacijo o tem, ali so 
njihove objave dobre in se na ta način izpostavijo ter izrazijo svoja čustva, mnenja ali 
prepričanja, lahko naša aplikacija podoben sistem uporablja za izpostavitev posameznika kot 
vestnega in delovnega zaposlenega. Sistem spodbujanja je implementiran tako, da posameznik 
objavi zadolžitve, ki jih je prejel, sodelavci pa njegove zadolžitve spodbujajo, če smatrajo, da 
si posameznik to zasluži. Poleg spodbud bi kot faktor spodbujanja izpostavil še »Hall of fame«, 
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ki bi bil izpostavljen pogled aplikacije, kjer bi bilo mogoče videti 5 zaposlenih v sektorju, ki so 
bili prejšnji mesec najboljši oziroma najbolj produktivni. Ideje nazadnje nismo realizirali, saj 
nismo dovolj dobro definirali, kaj bi bili tisti parametri, ki bi določali produktivnost osebe. Poleg 
tega bi aplikacija potrebovala relativno kompleksen modul, ki bi bil namenjen konstantnemu 
preračunavanju definiranih parametrov in odločanju na podlagi pridobljenih izračunov. 
Željo po dobrih odnosih s sodelavci, nadrejenimi in podrejenimi smo uresničili s »Kričačem«, ki 
je namenjen pisanju kratkih sporočil, imenovanih »Vzkliki«. Tukaj lahko ljudje med seboj 
izmenjavajo javne informacije neformalne narave, ki služijo sprostitvi in tvorjenju dobrih 
medsebojnih vezi. Ob kričaču smo v sklopu zagotavljanja dobrih odnosov razmišljali še o 
»launch-time« funkcionalnosti, kjer bi se ljudje preko spletnega vmesnika menili za kosilo, 
vendar smo spoznali, da je podobno funkcionalnost brez dodatnega dela mogoče zagotoviti 
tudi s forumom. 
Prikaz hierarhije organizacije je funkcionalnost, ki nekoliko izstopa, saj neposredno ne rešuje 
nobenega od navedenih motivacijskih dejavnikov, hkrati pa posredno vpliva na občutek, da 
ljudje cenijo in opazijo delo posameznika ter na željo, da sodelavci medsebojno spremljajo 
delo. Vpogled v organizacijsko strukturo se nam je zdel smiseln dodatek tudi zato, ker smo ob 
delu na projektu opazili, da je malo organizacij, ki imajo omogočen pogled na organizacijsko 
strukturo, kar pa je nujno, če želimo govoriti o delitvi dela. Tudi sami smo imeli težave pri 
gradnji drevesa hierarhije, saj na spletni strani Fakultete za upravo nismo našli modela, ki smo 
ga kasneje implementirali. Našli smo sicer strukturo organizacije, razdeljeno po funkcijah, 
vendar drevesnega pogleda nismo zasledili. Ob tem moram priznati, da je včasih težko lepo 
razdeliti organizacijo po funkcijah, saj se pogosto dogaja (predvsem če organizacijo sestavlja 
majhna količina ljudi), da nek uslužbenec opravlja več funkcij. 
Za hipotezo, ki govori o dejanski uporabi razvite spletne aplikacije tistih, ki bodo imeli to 
možnost, smo ugotovili, da je nekoliko optimistična. Nismo je namreč uspeli dokazati, pa tudi 
ovreči ne, saj nam aplikacije ni uspelo postaviti na strežnik Fakultete za upravo in urediti 
dostopov tako, da bi jo lahko fizični uporabniki dejansko uporabljali. Kljub temu pa sem 
povratno informacijo o koristnosti aplikacije pridobil, vendar na nekoliko okrnjen način. Sestavil 
sem namreč vprašalnik, na katerega so odgovorili trije ljudje, ki so zaposleni v javnem sektorju 
na različnih segmentih. Njihove odgovore sem analiziral in na podlagi analize predvidel, ali bi 
se aplikacija v njihovem delovnem okolju uporabljala. Odgovori so podani spodaj. Ob tem je 
potrebno poudariti, da pri faktorju koristnosti veliko pomembno igrata tip in velikost delovnega 
okolja. Fakulteta za upravo je namreč relativno majhna organizacija, kjer se med seboj poznajo, 
poleg tega pa je nekaj zaposlenih, ki opravlja več vlog hkrati, zato učinek naše spletne rešitve 
v njihovem okolju najverjetneje ne bi bil velik. Morda bi zaposleni še najbolj koristili spletni 
forum, saj bi lahko poizvedovali o določenih birokratskih zadevah, ki se tičejo univerze kot 
celote, v primeru, da bi aplikacijo postavili na strežnik Univerze v Ljubljani in bi tako lahko 
potekala komunikacija med fakultetami. 
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Vprašalnik o utilizaciji spletne aplikacije je razdeljen na štiri sklope. Prvi sprašuje o uporabniški 
izkušnji aplikacije in o tem, kakšen je izgled aplikacije, ali smo izbrali smiseln nabor barv in ali 
je aplikacija prilagojena slabovidnim. Drugi sklop se posveča vsebini aplikacije, in sicer na način, 
da najprej vpraša po smiselnosti kategorizacije funkcionalnosti, nato pa za vsako od 
funkcionalnosti definira specifična vprašanja z namenom, da bi dobili povratno informacijo o 
tem, katera funkcionalnost bi za uporabnike bila najbolj uporabna. Tretji sklop izpostavi vidik 
varnosti aplikacije in od uporabnika posredno želi izvedeti, koliko mu varnost na spletu pomeni, 
koliko osebnih podatkov bi bil pripravljen posredovati (če sploh) in ali internemu omrežju 
organizacije bolj zaupa kot medmrežju. Namen zadnjega sklopa je pridobitev konkretnega 
mnenja o tem, ali bi posameznik, ki odgovarja na vprašalnik, aplikacijo uporabljal, kako pogosto 
bi jo uporabljal, kaj mu je bilo v aplikaciji najbolj všeč in kaj najmanj. Na vprašalnik so 
odgovarjali Samo (magister farmacije), Nada (vzgojiteljica) in Stella (zobozdravnica).  
Vsi sodelujoči so za prvi sklop podali podobne odgovore. Vsem trem se je aplikacija zdela lična 
in pregledna, z dobrim barvnim kontrastom in smiselnim naborom barv. Vsi trije so bili mnenja, 
da aplikacija ne bi bila primerna za slepe in slabovidne zaradi majhnih in neizstopajočih črk v 
meniju. Samo pravi, da bi meni raje premaknil na levi rob ekrana, ostali pa vizualnih izboljšav 
niso predlagali. 
Glede vidika vsebine sem od vprašancev dobil nekoliko bolj raznolike odgovore. Vsi so bili 
mnenja, da so funkcionalnosti odlično razdeljene. Samu je bila najbolj všeč funkcionalnost 
»hierarhija«, saj je zanj pregled nad svojimi zadolžitvami in dolžnostmi ter zadolžitvami in 
dolžnostmi drugih zaposlenih zelo koristen, saj tako lahko vidi, koga mora vprašati za pomoč 
in kdo je odgovoren za dobre in slabe prispevke k organizaciji. Hkrati je bil kritičen do omenjene 
funkcionalnosti za svojo organizacijo, saj je razložil, da je njegova organizacija premajhna in 
da je hierarhija premalo razdelana, da bi se lahko posluževali take sheme. Odgovoril je še, da 
hierarhija v aplikaciji dobro predstavi vloge v organizaciji, bi pa spremenil pogled tako, da bi se 
dalo s klikom na ime in priimek osebe pogledati še njen profil. Za forum je povedal, da bi prišel 
v poštev v njegovi organizaciji, če bi le bil implementiran v vseh slovenskih lekarnah, vendar je 
bil skeptičen, če bi se to dalo storiti zaradi medsebojne neodvisnosti lekarn in podružnic. Rekel 
je, da bi forum uporabil takrat, ko od sodelavcev ne bi dobil informacij, ki bi jih potreboval, na 
njem pa ne bi spremenil ničesar. Všečki so po njegovem mnenju le nekoliko verodostojni in bil 
je mnenja, da sistem spodbud ne bi zrcalil realne slike delavnosti uslužbenca. Sistem spodbud 
bi spremenil tako, da ga sploh ne bi bilo ali tako, da bi spodbujali samo nadrejeni in specifično 
za naloge, ki so jih zastavili. Shoutbox je poprej že uporabljal in bi ga uporabljal tudi v aplikaciji, 
vendar redko. Pravi, da Shoutbox ne bi izboljšal odnosov med sodelavci. 
Tudi Stelli je bila, tako kot Samu, najbolj všeč funkcionalnost »hierarhija«, vendar iz drugačnih 
razlogov. Od vseh funkcionalnosti aplikacije se ji je ta zdela vizualno najbolj pestra, saj ponuja 
dinamičen pregled in prilagajanje vsebine na zaslonu. Rekla je, da bi bilo funkcionalnost 
mogoče uporabljati v njeni organizaciji, saj je v javnem zobozdravstvu veliko ljudi, ki imajo 
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različne vloge v hierarhiji. Tako kot Samo je bila mnenja, da hierarhija v aplikaciji dobro 
predstavi vloge zaposlenih v organizaciji, drevo hierarhije pa bi izboljšala tako, da bi bile veje 
obarvane glede na sklop (sklop kadrovske službe bi imel svojo barvo, strokovni sodelavci svojo 
barvo ipd.). Funkcionalnost foruma se ji ni zdela dovolj pregledna, saj je rekla, da je težko 
razvejiti pomoč in vprašanja od predlogov. Sicer je poudarila, da bi ideja foruma primerna za 
njeno organizacijo. Forum bi uporabljala približno enkrat tedensko oziroma takrat, ko bi nujno 
potrebovala informacije, vendar ji nihče od sodelavcev ne bi mogel pomagati. Pozitivno jo je 
presenetil tudi sistem vzpodbud, saj je menila, da, čeprav všečki po vsej verjetnosti ne bi zrcalili 
realne slike delavnosti zaposlenega, bi slednjega vsekakor motiviralo, če bi videl, da ima 
podporo pri svojih sodelavcih. Povedala je še, da so zanjo všečki relativno verodostojni, saj je 
odvisno, kdo všečke nudi in kakšni so odnosi med prejemnikom in pošiljateljem všečkov v 
realnem okolju. Kričača poprej še ni uporabljala in ga tudi v sklopu aplikacije ne bi, zato ni 
mogla odgovoriti na vprašanje, kako bi ta pripomogel k pozitivnim odnosom med zaposlenimi. 
Nado je najbolj presenetila funkcionalnost »forum«. Zaupala nam je, da bi forum uporabljala 
pogosto, in sicer vsakič, ko bi jo kot vodjo enote kaj zanimalo. Hkrati bi tudi spremljala predloge 
svojih sodelavk in jih poskušala realizirati. Rekla je, da bi forum v njeni organizaciji pripomogel 
tako, da bi zaposleni med seboj lažje komunicirali in da bi vso komunikacijo lahko videli vsi 
zaposleni, kar pomeni, da ne bi bilo potrebno ponavljati stvari, ki so bile že rečene. Hkrati bi 
forum spremenila tako, da bi do »javne« sekcije foruma lahko dostopali tudi starši otrok, ki bi 
videli objave o novostih, sestankih, boleznih in podobno. Za hierarhijo je povedala, da ji v 
splošnem ni pri srcu, saj je v njeni organizaciji hierarhija zelo ohlapna, zato funkcionalnost 
hierarhije tam ne bi prišla v poštev. Kljub temu je poudarila, da obstoječa hierarhija aplikacije 
natančno predstavi vloge v organizaciji. Do všečkov je bila kritična, njeno mnenje pa je bilo 
enako mnenju Stelle. Povedala je, da sistem spodbud ne zrcali realne slike delavnosti 
uslužbenca in bi ga zato izvzela iz aplikacije. Kričača še ni uporabljala in ga tudi ne bi, vendar 
je mnenja, da bi pomagal izboljšati odnose med uslužbenci. 
Vsi sodelujoči so na vprašanje o tem, ali se na spletu počutijo varni, odgovorili, da se. Nada je 
poudarila, da pazi, kaj na spletu počne in da ne naseda avtomatsko posredovanim elektronskim 
sporočilom z nenavadno vsebino. Samo pravi, da ima na vsakem računalniku in telefonu 
nameščeno protivirusno programsko opremo. Vedel je tudi približen pomen internega omrežja, 
medtem ko Stella in Nada tega nista vedeli. Na vprašanje o tem, ali bi aplikaciji zaupali osebne 
podatke, so vsi odgovorili, da ne bi. Ko jih je vprašalnik spraševal, če bi to storili, v kolikor bi 
vedeli, da bo aplikacija postavljena v varovanem in preverjenem omrežju, kjer bodo podatke 
videli samo sodelavci, sta Samo in Nada odgovorila z odgovorom da, Stella pa, da osebnih 
podatkov kljub temu ne bi posredovala. 
Zadnja vprašanja so iskala mnenja sodelujočih o tem, ali bi taka spletna aplikacija lahko postala 
del njihove organizacije. Večini je bil v sklopu aplikacije najbolj všeč prikaz hierarhije, torej 
lahko smatram, da je omenjena funkcionalnost aplikacije vsekakor pomembna in bi v naslednji 
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posodobitvi ostala, potrebovala pa bi nekoliko izboljšav z vidika preglednosti (smiselno 
obarvane veje hierarhije) in lažje uporabniške izkušnje (prikaz profila ob kliku na osebo). 
Najmanj jim je bil všeč sistem vzpodbud, za kar menimo, da je še veliko prostora za izboljšave 
in dopolnitve ali (v skrajnem primeru) ukinitev funkcionalnosti. Stella bi v aplikacijo dodala 
sistem zasebnih sporočil za lažjo komunikacijo, Nada je razmišljala o tem, da bi aplikacija 
ponujala sekcijo foruma, ki bi bila namenjena tudi staršem (vendar bi bilo to težko zagotoviti, 
saj sama ideja temelji na tem, da bi aplikacija tekla na internem omrežju), Samo pa se ni 
spomnil nobenih možnih izboljšav. Aplikacije v takem obsegu, kot je sedaj, nihče od vprašanih 
ne bi uporabljal, vendar so se vsi strinjali, da z nekaj izboljšavami in z osredotočenjem na točno 
določeno organizacijo v javni upravi lahko doseže visoko stopnjo utilizacije. 
Na podlagi pridobljenih odgovorov lahko tezo, ki govori o tem, da bi zaposleni v javni upravi, v 
kolikor bi le imeli možnost, spletno aplikacijo »Motivacijski asistent« uporabljali, v trenutnem 
stanju ovržemo. Če bi zaposleni v določeni organizaciji v javni upravi izkazali zanimanje za 
uporabo, bi jo lahko sedaj, ko imam leto več delovnih izkušenj in znanja na področju razvoja 




Z uporabo sodobnih računalniških tehnik in znanja smo ustvarili spletno aplikacijo, ki ima po 
našem mnenju potencial za izboljšanje motivacije javnih uslužbencev, ne glede na to, kakšno 
vrsto dela opravljajo ali kje so zaposleni. Menimo, da bi njeni aktivni uporabniki lahko rešili vse 
kritične točke, ki jih navajajo zaposleni – s forumom pomoči bi se lahko izboljšala pomoč 
uslužbencem, s forumom mnenj in predlogov bi se izboljšal občutek pripadnosti organizaciji in 
sledenje njenim ciljem, s pomočjo sistema spodbud in kričača pa bi sodelavci delovali bolj 
povezano. Rezultat izboljšav bi bila večja produktivnost zaposlenih in več pozitivne energije v 
organizaciji, kar bi posredno občutile tudi stranke, ki bi bile zato bolj zadovoljne s storitvami.  
Sama aplikacija je prototip, kar pomeni, da vse ideje še niso zaživele v končni obliki, prav tako 
pa je še vedno veliko možnosti za izboljšave. V prihodnosti bi se razvoj lahko nadaljeval; najprej 
bi bilo potrebno realizirati vse obstoječe ideje, potem bi se lahko naš sistem združil z internimi 
aplikacijami, ki jih uporablja posamezna organizacija, tako, da bi se vsaka odločila, katere 
koncepte našega sistema uporabiti in katere ne. Seveda pa je predpogoj za nadaljnje delo in 
razvoj pozitivna povratna informacija s strani bodočih uporabnikov – ljudi. Ravno ljudje so 
namreč naš primarni vir, ki bi aplikacijo pripeljal do faze, ko bi dejansko dosegla svoj potencial, 
in sicer izboljšanje motivacije čim večjega števila javnih uslužbencev. Ljudje oziroma bodoči 
uporabniki bi nam lahko pomagali že v fazi razvoja prototipa, saj bi tako lažje identificirali 
pomanjkljivosti aplikacije, izboljšali ali poenostavili funkcionalnosti in dodali ali odvzeli 
koncepte, ki smo jih v začetni fazi zasnovali. Tovrstna kolaboracija z uporabniki je tudi eden 
temeljnih procesov razvoja programske opreme po metodi Scrum, ki je ena od metod agilnega 
programiranja. Vendar je nenehno vključevanje ljudi v razvoj kompleksno opravilo, saj od njih 
zahteva zajetno količino časa, ki bi si ga morali vzeti izključno za testiranje aplikacije in 
predloge, zato se omenjena metoda najpogosteje izvaja v podjetjih, ki programsko opremo 
naročajo in se ob tem zavedajo, da bodo z aktivnim sodelovanjem v vseh fazah razvoja 
optimizirali stroške in zagotovili čim krajši časovni okvir od konceptualne zasnove do 
produkcijske faze aplikacije. 
Med izdelavo diplomske naloge sem se veliko naučil tako s področja spletnih tehnologij in 
programiranja, kot tudi iz področja motivacije, ki je ena temeljnih vidikov ravnanja z ljudmi v 
upravi. Poskusil sem izbrati temo, ki bi bila čim bolj interdisciplinarno naravnana in mislim, da 
sem svoj cilj tudi dosegel.
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Priloga 1: Anketa za raziskovalno nalogo 
Spoštovani, 
pred vami je kratka anketa o motivaciji na delovnem mestu. 
Motivacija v delovnem okolju žene ljudi k doseganju svojih ciljev, grajenih na potrebah, 
vrednotah, idealih, željah ali nagonih. Pogoj za motivirano delovanje in obnašanje v organizaciji 
pa izhaja iz posameznikovih želja, hotenj in moralnih načel. 
Z anketo si prizadevamo odkriti, kateri so tisti motivacijski dejavniki, ki na ljudi najbolj vplivajo. 
Anketa je namenjena izključno osebam, zaposlenim v javnem sektorju. Ker je zaupne narave 
in ne zahteva navedbe podatkov, ki so relativno osebne narave (ime, spol, starost …), vas 
prosimo, da odgovarjate v čim večji meri kritičnosti in objektivnosti. 
Z ocenami od 1 (»najmanj bi me motiviralo …«) do 5 (»najbolj bi me motiviralo …«) ocenite, 
kako bi v vašem delovnem okolju na vašo motivacijo vplivali naslednji dejavniki. 
 
MOTIVACIJSKI DEJAVNIK  
 1 2 3 4 5 
Dobri odnosi s sodelavci      
Dobri odnosi z nadrejenimi/podrejenimi      
Občutek, da me cenijo in opazijo moje delo      
Spremljanje mojega dela, svetovanje in pomoč pri delu      
Primeren delovni prostor (čisti in svetli prostori, kvaliteten zrak, 
zagotovljene primerne potrebščine …) 
     
Zadovoljne stranke      




     
 
Sedaj pa z ocenami od 1 (»najmanj me motivira …«) do 5 (»najbolj me motivira …«) ocenite, 
kako v vašem službenem okolju že učinkujejo/vplivajo spodaj našteti motivacijski 
dejavniki. 
MOTIVACIJSKI DEJAVNIK OCENA 
 1 2 3 4 5 Ni 
zaznati 
Dobri odnosi s sodelavci       
Dobri odnosi z nadrejenimi/podrejenimi       
		
Občutek, ko me sodelavci cenijo in opazijo moje delo       
Spremljanje/nadziranje mojega dela, svetovanje in pomoč 
pri delu 
      
Primeren delovni prostor (čisti in svetli prostori, kvaliteten 
zrak, zagotovljene primerne potrebščine …) 
      
Zadovoljne stranke       
Drugo (*po želji dopišite lasten motivator in ga primerno 
ocenite) 
      
 
Kaj vas na delovnem mestu najbolj demotivira? 
 
 
Hvala za sodelovanje. 
Člani skupine Marko, Matej, Mitja, Sanja, Vid 
  
		
Priloga 2: Vprašalnik o koristnosti spletne aplikacije 
IZGLED APLIKACIJE: 
Naslednja vprašanja bodo povezana z izgledom aplikacije (UX).  
1. Kako ste zadovoljni z izgledom aplikacije? 
a. Aplikacija je zelo lična 
b. Aplikacija je lična 
c. Aplikacija ni lična 
d. Drugo 
2. Če imate mnenje, da so potrebne vizualne izboljšave, kakšne izboljšave predlagate? 
3. Kako se vam zdita kontrast in smiselnost nabora barv? 
a. Kontrast je dober, aplikacija je pregledna, barve so smiselne 
b. Kontrast je dober, barve pa niso smiselne 
c. Barve so smiselne, a kontrast ni dober (aplikacija je nepregledna) 
d. Barve niso smiselne in kontrast ni dober 
e. Drugo 




Naslednje poglavje je namenjeno ovrednotenju vsebine aplikacije. 









3. Bi kaj spremenili v zvezi s hierarhijo organizacije? 
4. Ali bi v vaši organizaciji prišla funkcionalnost »Hierarhija organizacije« v poštev?  
a. Da, saj je organizacija dovolj velika in so vloge v organizaciji natančno 
definirane  
b. Da, saj so vloge v organizaciji trenutno predstavljene nepregledno  
		
c. Ne, saj je organizacija majhna  
d. Ne, saj so vloge v organizaciji nenatančno definirane  
e. Ne, saj so vloge v organizaciji že dovolj natančno predstavljene  
f. Drugo 
5. Ali mislite, da bi spletni forum pripomogel pri zastavljanju vprašanj/odgovorov v vaši 
organizaciji? Če da, na kakšen način bi pripomogel?  
6. Kako pogosto bi vi uporabljali spletni forum?  
7. Bi kaj spremenili v zvezi z uporabo ali načrtovanjem spletnega foruma?  




d. Niso verodostojni 
e. Drugo 
9. Mislite, da bi sistem spodbud zrcalil realno sliko delavnosti uslužbenca?  
10. Bi kaj spremenili pri sistemu spodbud?  
11. Ste že kdaj prej uporabljali Shout-box?  
a. Da 
b. Ne 
12. Mislite, da bi Shout-box pomagal izboljšati odnose med uslužbenci?  
a. Da 
b. Ne 
13. Kako pogosto bi uporabljali Shout-box? 
VARNOST APLIKACIJE: 
V naslednjem poglavju vas bomo spraševali o varnosti aplikacije.  
1. Ali se na spletu počutite varni?  
a. Da 
b. Ne 
2. Ali veste, kaj pomenita besedi »intranet« ali »interno omrežje«?  
a. Vem 
b. Ne vem 
3. Bi aplikaciji zaupali osebne podatke, kot so naslov, telefonska številka, starost, spol in 
za vas pomemben datum (na primer rojstni dan)?  
a. Da 
b. Ne 
4. Bi aplikaciji zaupali svoje osebne podatke, če veste, da bo ta postavljena na 





SPLOŠNA VPRAŠANJA IN VAŠE MNENJE: 
V naslednjem sklopu vas bom prosil, če lahko podate svoje mnenje glede aplikacije. 
1. Kaj vam je v sklopu aplikacije najbolj všeč?  
2. Kaj vam je v sklopu aplikacije najmanj všeč?  
3. Kaj bi aplikaciji dodali, če bi lahko?  
4. Kaj bi aplikaciji odvzeli, če bi lahko?  
5. Ali mislite, da bi aplikacijo uporabljali, če bi jo imeli možnost uporabljati?  
6. Če je prejšnji odgovor pozitiven, kako pogosto bi aplikacijo uporabljali? 
 
Hvala za vaš čas. 
